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Pengaruh Faktor Kompetensi, Stres Kerja, dan Sistem Reward terhadap 
Kinerja Auditor Eksternal Pemerintah 






 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah faktor kompetensi, stres kerja 
dan sistem reward berpengaruh terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan, baik secara parsial maupun simultan. Penelitian ini 
menggunakan desain studi korelasional dengan instrumen kuesioner. Metode 
analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah regresi linier berganda, 
analisis ini didasarkan pada data dari 41 responden yang telah melengkapi 
seluruh pernyataan dalam keusioner. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
kompetensi, stres kerja, dan sistem reward secara simultan dan parsial 
berpengaruh terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi 
Selatan. Variabel kompetensi (X1) dan sistem reward (X3) berpengaruh secara 
positif dan signifikan, sementara variabel stres kerja (X2) memengaruhi kinerja 
secara negatif, artinya ketika stres auditor meningkat maka kinerja auditor 
tersebut akan menurun. Variabel kompetensi merupakan variabel yang paling 
dominan pengaruhnya terhadap kinerja auditor BPK RI Provinsi Sulawesi 
Selatan. 
 







The Effect of Competence, Work Stress, and Reward System Factors on the 
Government External Auditors Performance 
(The Empirical Study on the BPK of the Republic of Indonesia in South 






This study aims to determine whether the factors of competence, work stress and 
reward systems affect the performance of the auditors BPK of South Sulawesi 
Province, either partially or simultaneously. This study used a correlational study 
design with a questionnaire instrument. The method of analysis was used to test 
the hypothesis is multiple linear regression, where analysis is based on data from 
41 respondents who have completed all the statements and questionnaires.The 
results of this study indicate that the competence, work stress and reward 
systems simultaneously and partially affect the performance of the auditors BPK 
of Republic of Indonesia in South Sulawesi Province. Competence (X1) and the 
reward system variables (X3) has a positive and significant effect, while work 
stress variables (X2) affect performance negatively, which means that when 
stress increases, the performance of the auditors will decrease. Competence 
variable is the most dominant influence variable on the performance of the 
auditors BPK of Republic of Indonesia in South Sulawesi Province  
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1.1 Latar Belakang 
Pengelolaan dan tanggung jawab fiskal harus menjadi perioritas penting 
dalam mengarahkan Indonesia menjadi negara yang berdaulat dalam hal 
perekonomian. Badjuri dan Trihapsari (2004) mengatakan bahwa akuntabilitas 
dan transparansi tersebut dimaksudkan untuk memastikan bahwa pengelolaan 
keuangan pemerintah yang dilakukan aparatur pemerintah berjalan dengan baik. 
Menurut Mardiasmo (2005) terdapat tiga aspek utama yang mendukung 
terciptanya pemerintahan yang baik (good governance) yaitu pengawasan, 
pengendalian dan pemeriksaan. Olehnya itu, dibutuhkan lembaga pemeriksa 
yang secara independen dan profesional untuk menciptakan good and clean 
governance. Lembaga tersebut adalah Badan Pemeriksa Keuangan Republik 
Indonesia. 
Menurut UU No. 15 Tahun 2004 tentang Pemeriksaan Pengelolaan dan 
Tanggung Jawab Keuangan Negara, Badan Pemeriksa Keuangan (BPK) sebagai 
satu-satunya auditor eksternal atas keuangan Negara. Pemeriksa adalah auditor 
yang bekerja untuk dan atas nama BPK. BPK mempunyai kewenangan untuk 
melakukan pemeriksaan keuangan, pemeriksaan kinerja dan pemeriksaan 
dengan tujuan tertentu. Pemeriksaan keuangan adalah pemeriksaan yang 
mencakup seluruh unsur keuangan negara sebagaimana dimaksud dalam Pasal  
2  Undang-undang  Nomor 17 tahun 2003 tentang Keuangan Negara meliputi  
Anggaran Pendapatan dan Belanja Negara (APBN), Anggaran Pendapatan dan 
Belanja Daerah (APBD), Badan Usaha Milik Negara (BUMN), Badan Usaha Milik 




fasilitas pemerintah. Pemeriksaan kinerja merupakan pemeriksaan atas 
pengelolaan keuangan negara yang terdiri atas aspek ekonomi, efisiensi dan 
efektivitas. Sementara itu, pemeriksaan dengan tujuan tertentu adalah 
pemeriksaan yang tidak termasuk dalam pemeriksaan keuangan maupun kinerja, 
misalnya pemeriksaan investigasi atau kepatuhan.  
Standar umum pertama (SPAP, 2011: SA seksi 210) menyebutkan bahwa 
audit harus dilaksanakan oleh seorang atau lebih yang memiliki keahlian dan 
pelatihan teknis yang cukup sebagai auditor. Alasan yang mendasari 
diperlukannya perilaku profesional yang tinggi pada setiap profesi, karena 
adanya kebutuhan akan kepercayaan publik terhadap kualitas hasil kerja yang 
diberikan profesi.  Bagi auditor sangatlah penting untuk meyakinkan klien dan 
pemakai laporan keuangan akan kualitas hasil kerja auditor. Kualitas 
pelaksanaan audit selalu mengacu pada standar-standar yang ditetapkan, 
meliputi standar umum, standar pekerjaan dan standar pelaporan (Nugraha, 
2012). 
 Kualitas hasil kerja auditor (quality of auditor’s work) dapat juga diartikan 
sebagai kinerja auditor (auditor’s performance) (Diani dan Ria, 2004). Kinerja 
adalah sesuatu yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan dan kemampuan 
menjalankan tugas dengan baik dan tepat (Riani 2008). Kinerja tersebut akan 
dinilai dengan membandingkan hasil yang telah dicapai dengan standar dan 
kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut Tan dan Alison (1999) dalam 
Diani dan Ria (2004) kualitas hasil kerja berhubungan dengan seberapa baik 
sebuah pekerjaan diselesaikan dibandingkan dengan kriteria yang telah 
ditetapkan.  
Hasil audit yang berkualitas adalah audit yang dapat dijadikan dasar yang 




 Juni 2011 terhadap 1200 responden mewakili populasi nasional 33 
propinsi, menunjukkan tak kurang dari 47% publik menyatakan kinerja BPK 
sudah baik meski ada 28,2% yang mengatakan buruk dan 24,9% tidak 
menjawab. Di mata publik secara umum BPK juga mencatat tingkat kepercayaan 
yang positif. Sebanyak 45,7% publik yakin BPK masih bisa dipercaya 
memperjuangkan kepentingan rakyat. Sementara yang menyatakan tidak 
percaya sebanyak 36,1% dan 18,2% memilih tidak menjawab. Namun, dilihat 
dari segmen latar belakang pendidikan BPK justru mencatat tingkat 
ketidakpercayaan yang negatif di kalangan publik berpendidikan tinggi. Sebanyak 
52,4% publik berpendidikan tinggi (kuliah) mengaku tidak lagi percaya dengan 
BPK saat ini. Sebaliknya, ketidakpercayaan publik dari kalangan penddidikan 
yang lebih rendah justru semakin sedikit; SD 28,2%, SMP 35,3% dan SMA 
44,9%, (Yoz, 2012). 
Persepsi tersebut di atas tentu menjadi catatan tersendiri terkait dengan 
kinerja auditor BPK. Kinerja (performance) adalah gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan 
sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam strategic planning 
suatu organisasi (Wati, 2010). Kinerja (prestasi kerja) dapat diukur melalui 
pengukuran tertentu (standar), di mana kualitas adalah berkaitan dengan mutu 
kerja yang dihasilkan, sedangkan kuantitas adalah jumlah hasil kerja yang 
dihasilkan dalam kurun waktu tertentu dan ketepatan waktu adalah kesesuaian 
waktu yang telah direncanakan (Trisnaningsih, 2007: 8).  
Goldwasser (1993) dalam Abdullah (2012:142) mengemukakan bahwa 
kinerja auditor yang lebih baik harus sesuai dengan standar dan kurun waktu 
tertentu yaitu:  Pertama, kualitas kerja yaitu mutu menyelesaikan pekerjaan 





pengetahuan yang dimiliki oleh auditor. Kedua, kuantitas kerja yaitu jumlah hasil 
kerja yang dapat diselesaikan dengan target yang menjadi tanggung jawab 
pekerjaan auditor serta kemampuan untuk memanfaatkan sarana dan prasarana 
penunjang pekerjaan. Ketiga, ketepatan waktu yaitu ketepatan waktu yang 
tersedia untuk menyelesaikan pekerjaan.  
Kinerja auditor ditentukan oleh beberapa faktor, baik faktor dari diri pribadi 
maupun faktor dari eksternal pribadi. Menurut Gibson, et.al (1995) terdapat tiga 
faktor yang memengaruhi kinerja yaitu faktor individu yang berasal dari dalam diri 
seseorang, faktor organisasi dan faktor psikologis. Faktor individu dapat berupa 
tingkat kompetensi, faktor organisasi bisa berupa struktur organisasi, pimpinan, 
rekan kerja, beban pekerjaan dan lingkungan pekerjaan.  
Selain menjadi  seorang  profesional yang memiliki sikap profesionalisme, 
auditor harus  memiliki  pengetahuan  yang  memadai dalam  profesinya  untuk  
mendukung pekerjaannya dalam melakukan setiap pemeriksaan. Lee dan Stone, 
1995 dalam Efendy (2010) mendefinisikan kompetensi sebagai keahlian yang 
cukup yang secara eksplisit dapat digunakan untuk melakukan audit secara 
objektif. Sementara standar umum pertama (SPAP, 2011: SA seksi 210) 
menyebutkan bahwa audit harus dilaksanakan oleh seorang atau lebih yang 
memiliki keahlian dan pelatihan teknis yang cukup sebagai auditor, sedangkan 
standar umum ketiga (SPAP, 2011: SA seksi 230) menyebutkan bahwa dalam 
pelaksanaan audit dan penyusunan laporannya, auditor wajib menggunakan 
kemahiran profesionalitasnya dengan cermat dan seksama. Penelitian yang telah 
dilakukan oleh Riani (2013), Efendy (2010), Wulandari (2011) dan Kasim (2013) 
menyebutkan bahwa kualitas kerja atau kinerja auditor dalam melaksanakan 






Selain kompetensi, faktor lain yang juga memiliki pengaruh adalah tingkat 
stres yang dimiliki oleh seorang auditor. BPK selalu dituntut untuk memberikan 
kinerja yang maksimal. Besarnya harapan kepada lembaga ini bisa memberikan 
pengaruh pada tingkat psikologis auditornya, salah satunya adalah munculnya 
stres kerja. Menurut Looker dan Gregson, (2004:44) stres adalah “Keadaan yang 
kita alami ketika ada sebuah ketidaksesuaian antara tuntutan-tuntutan yang 
diterima dan kemampuan untuk mengatasinya”. Stres bisa bersumber dari 
kelompok, organisasi lingkungan (Robbins, 2003:796). Stressor tersebut 
biasanya berupa tuntutan yang besar untuk bekerja secara maksimal dalam 
waktu yang singkat, serta berada dalam tekanan yang besar seperti beban 
pekerjaan yang teralalu berat, suasana kerja yang tidak kondusif dan tidak 
sesuainya kemampuan dengan latar belakang pendidikan.  
Disamping faktor kompetensi dan stres kerja faktor lain yang bisa 
memengaruhi kinerja adalah pemberian motivasi berupa penghargaan atau 
reward. Adanya reward dimaksudkan untuk memberikan dorongan agar auditor 
BPK mampu menjalankan tugas dan fungsinya dengan lebih baik, sehingga 
tuntutan tersebut dapat mereka penuhi. Reward dalam organisasi dapat 
dibedakan jadi dua yakni intrinsik dan ekstrinsik (Gitosudarmo, 1997:227). 
Reward intrinsik meliputi penyelesaian, pencapaian prestasi, otonomi dan 
pertumbuhan pribadi Gibson, Ivancevich, Donnelly (1985), dalam Gitosudarmo 
(1997:227). Sementara reward ekstrinsik tidak berkaitan dengan pekerjaan tetapi 
berasal dari pekerjaan, seperti gaji, promosi, dll. Sistem reward dapat memacu 
prestasi kerja. 
Berdasarakan uraian diatas, maka peneliti tertarik untuk mengetahui 
sejauh mana pengaruh faktor kompetensi, stres kerja dan sistem reward 





merujuk kepada beberapa penelitian, diantaranya penelitian yang telah dilakukan 
oleh Wulandari (2011), Perdany dan Sri (2012) dan Kasim, dkk (2013) terkait 
kompetensi terhadap kinerja auditor. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja auditor. 
Penelitian yang dilakukan oleh Yuresta (2011) dan Abdullah, dkk (2012), 
yang meneliti pengaruh stres kerja terhadap kinerja auditor. Hasil penelitian 
mereka menunjukkan stres berpengaruh signifikan terhadap kinerja auditor. 
Sampai saat ini, penelitian terhadap stres kerja dilingkungan auditor eksternal 
pemerintah masih minim padahal auditor eksternal pemerintah tidak bisa 
dipungkiri menanggung beban yang cukup besar terkait tuntutan dari masyarakat 
luas untuk menghasilkan produk kinerja yang maksimal. Hal inilah yang perlu 
untuk dilakukan penelitian lebih lanjut. Selain kompetensi dan stres kerja, faktor 
lain yang dianggap memiliki pengaruh terhadap kinerja auditor BPK adalah 
sistem reward. Penelitian tekait sistem reward pernah dilakukan oleh Fadilla 
(2009), Yuresta (2011), Gorat (2012) hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa 
sistem reward berpengaruh positif terhadap kinerja auditor.  
Pada dasarnya penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian Yuresta 
(2011) yang meneliti terkait analisis pengaruh motivasi, stres, reward dan rekan 
kerja terhadap kinerja auditor di kantor akuntan publik. Yuresta (2011) 
menemukan bukti empirik bahwa motivasi, stres, reward dan rekan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja auditor Kantor Akuntan Publik (KAP). Perbedaan 
penelitian ini dengan penelitian Yuresta (2011) adalah dari segi responden 
penelitian. Penelitian ini mengambil responden di auditor eksternal pemerintah 
yakni BPK, selain itu pada penelitian ini terdapat variabel baru yakni kompetensi. 







Dari beberapa uraian diatas, bahwa kompetensi, stres kerja dan reward 
bisa menjadi faktor terhadap peningkatan kinerja dari auditor. Tingkat kompetensi 
yang dimiliki oleh seorang auditor sangat menentukan baik buruknya suatu 
kinerja mereka, begitupun dengan tuntutan dan tugas yang sangat besar 
terhadap lembaga BPK bisa memicu stres kerja jika tidak dikelola dengan baik 
akibatnya akan memengaruhi kinerja mereka, adapun reward bisa menjadi 
dorongan untuk auditor BPK dalam memperbaiki kinerja mereka, sehingga 
kedepannya BPK bisa menjadi lembaga pemeriksa keuangan yang menjadi 
sentrum dari terwujudnya good and clean governance.  
Dari hal-hal yang telah penulis kemukakan di atas, mendorong dan 
memotifasi penulis untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Faktor 
Kompetensi, Stres Kerja dan Sistem Reward terhadap Kinerja Auditor 
Eksternal Pemerintah (Studi Empiris pada Badan Pemeriksa Keuangan RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan)”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian dalam latar belakang dan merujuk pada penelitian 
sebelumnya, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Apakah faktor Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja Auditor BPK 
RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan? 
2. Apakah faktor Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja Auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan? 
3. Apakah faktor Sistem Reward berpengaruh terhadap kinerja Auditor 
BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan? 





bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja Auditor BPK RI 
Perwakilan Sulawesi Provinsi Selatan? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pada rumusan masalah tersebut diatas, maka penelitian 
tentang pengaruh kompetensi, stres kerja dan sistem reward terhadap kinerja 
auditor BPK perwakilan Sulawesi Selatan bertujuan sebagai berikut. 
1. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja Auditor BPK 
RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
2. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja Auditor BPK 
RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
3. Untuk mengetahui pengaruh sistem reward terhadap kinerja Auditor 
BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
4. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi, stres kerja dan sistem 
reward secara bersama-sama terhadap kinerja Auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
Bagian kegunaan penelitian akan menunjukkan kegunaan dan pentingnya 
penelitian, terutama bagi pengembangan ilmu atau pelaksanaan pembangunan 
dalam arti luas.  
1.4.1 Manfaat Teoritis 
Adapun kegunaan teoritis mengenai penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Penelitian ini diharapkan dapat memberi kontribusi positif terhadap 
perkembangan teori akuntansi di Indonesia, khususnya di bidang 
auditing dan pemerintahan yang membahas seputar kompetensi, stres 





2. Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan 
pemahaman serta nantinya dapat dijadikan sebagai salah satu bahan 
referensi pengetahuan, bahan diskusi dan bahan kajian lanjutan bagi 
pembaca terkait permasalahan yang dibahas dalam penelitian ini. 
3. Bagi penulis sendiri, dengan adanya penelitian ini dapat menambah 
wawasan dan pengetahuan tentang faktor-faktor yang dapat 
memengaruhi kinerja auditor, sehingga nantinya dapat menjadi 
landasan kuat ketika berkecimpung dalam dunia kerja. 
1.4.2 Manfaat Praktis 
Adapun kegunaan praktis mengenai penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Bagi BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan, penelitian ini 
diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran dan masukan 
tentang faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja auditor BPK 
seperti faktor kompetensi, stres kerja dan sistem reward.  
2. Bagi BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan, penelitian ini diharapkan 
dapat berguna sebagai bahan masukan dalam melihat faktor-faktor 
yang dapat memengaruhi BPK Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan 
dalam meningkatkan kinerjanya. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan mengacu pada pedoman penulisan skripsi 
(Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin, 2012). Adapun penelitian 
ini terdiri dari 5 bab dengan gambaran sebagai berikut. 
Bab I Pendahuluan 
Merupakan bab yang berisi latar belakang masalah, rumusan masalah, 





Bab II Tinjauan Pustaka 
Memuat dua hal pokok yakni deskripsi teoritis tentang variabel yang diteliti 
dan hipotesis penelitian. Tinjauan pustaka mencakup teori-teori yang 
digunakan sebagai landasan dalam penelitian dan kerangka pemikiran 
yang akan menjelaskan secara singkat permasalahan yang akan diteliti 
serta akan menjabarkan hipotesis penelitian. 
Bab III Metode Penelitian 
Bab ini menguraikan tentang rancangan penelitian, tempat dan waktu, 
populasi dan sampel, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, 
variabel penelitian dan definisi oprasional, instrumen penelitian dan  
teknik analisis data yang akan digunakan. 
Bab IV Hasil Penelitian 
Berisikan tentang uraian karakteristik masing-masing variabel dan 
memuat uraian mengenai hasil pengujian hipotesis serta pembahasan 
hasil penelitian. 
Bab V Penutup 
Bab ini berisi tentang simpulan yang diperoleh dari pelaksanaan 
penelitian, keterbatasan penelitian dan saran yang nantinya dapat 









2.1 Landasan Teori 
2.1.1 Teori Atribusi  
Teori atribusi dikemukakan untuk mengembangkan penjelasan mengenai 
cara untuk memberikan penilaian pada seseorang. Robbins (2006:172) 
mengemukakan teori atribusi adalah perilaku seseorang yang disebabkan oleh 
faktor internal atau faktor eksternal. Faktor internal adalah pemicu yang berada 
di bawah kendali pribadi individu itu, sementara faktor eksternal dilihat sebagai 
hasil dari sebab-sebab luar, yaitu individu dipandang terpaksa berperilaku 
demikian karena situasi. Teori atribusi menurut Ikhsan dan Ishak (2008:5) 
merupakan suatu proses untuk menginterpretasikan suatu peristiwa, alasan 
atau sebab perilaku seseorang sedangkan teori atribusi menurut Linting (2013) 
adalah teori yang menjelaskan upaya untuk memahami penyebab dibalik 
perilaku orang lain terhadap perisitiwa di sekitarnya dan mengetahui alasan-
alasan melakukan perilaku tersebut.  
Ayuningtyas dan Pamudji (2012), Carolita dan Rahardjo (2012) 
menggunakan teori atribusi untuk mengetahui faktor-faktor yang karakteristik 
personal auditor itu sendiri. Mereka beranggapan bahwa karakteristik personal 
seorang auditor merupakan salah satu penentu terhadap kualitas audit yang 
dilakukan karena merupakan faktor internal yang mendorong seseorang untuk 
melakukan suatu aktivitas. 
2.1.2 Teori Hierarki Kebutuhan Maslow 
Teori Hierarki kebutuhan Abraham Maslow merupakan salah satu teori 










manusia bersemayam lima jenjang kebutuhan yaitu sebagai berikut, Robbins 
(2003:215). 
1. Psikologis yaitu rasa lapar, haus, perlindungan, seks dan kebutuhan 
jasmani lain. 
2. Keamanan yaitu keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian fisik 
dan emosional 
3. Social yaitu kasih sayang, rasa memiliki, diterima baik dan 
persahabatan. 
4. Penghargaan yaitu faktor penghormatan diri seperti harga diri, otonomi 
dan prestasi dan faktor penghormatan dari luar seperti misalnya status 
pengakuan dan perhatian. 
5. Aktualisasi diri yaitu dorongan untuk menjadi seseorang sesuai 
ambisinya, yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi dan 
pemenuhan kebutuhan diri. 
 
Teori ini mengatakan bahwa meskipun pada dasarnya tidak ada 
kebutuhan yang bisa dipenuhi sepenuhnya, namun kebutuhan tertentu yang 
telah dipuaskan secara substansial tidak lagi menjadi pendorong motivasi. Dalam 
teori ini dipisahkan berdasarkan tingkat tertinggi dan tingkat terendah. Kebutuhan 
psikologis dan kebutuhan akan keamanan digambarkan sebagai kebutuhan 
tingkat rendah sementara kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan dan 
aktualisasi diri didudukkan ke dalam tingkat tinggi. Pembedaan tersebut 
didasarkan pada alasan bahwa kebutuhan tingkat tinggi dipenuhi secara internal, 
sedangkan kebutuhan tingkat rendah terutama dipenuhi secara eksternal. Berikut 
model teori Hierarki kebutuhan menurut Maslow: 
Gambar 2.1 Model Hierarki Kebutuhan Maslow 











2.1.3 Teori Pengharapan 
 Teori pengharapan telah dikembangkan sejak tahun 1930 Kurt Levin dan 
Edward Tolman. Kemudian secara sistematis dan komprehensif dirumuskan oleh 
Victor Vroom dalam bukunya yang berjudul work and motivation.Teori 
pengharapan berargumen bahwa kekuatan dari kecenderungan untuk bertindak 
dengan cara tertentu bergantung pada kekuatan pengharapan bahwa tindakan 
itu akan diikuti oleh output tertentu dan tergantung pada daya tarik output itu bagi 
individu tersebut (Robbins, 2003:238).  
Hubungan kinerja dengan penghargaan akan menjadi kuat bila individu 
merasa bahwa yang diberi penghargaan adalah kinerja (bukannya senioritas, 
alasan pribadi atau kriteria lainnya. Teori pengharapan membantu menjelaskan 
mengapa begitu banyak pekerja yang tidak memiliki motivasi terhadap 
pekerjaannya dan semata-mata melakukan hal yang minimal sekedar 
menjalankan kewajiban. Kesimpulan dari teori ini adalah bahwa adanya 
hubungan antara kinerja dan reward, begitupun antara reward dan 
terpuaskannya masing-masing sasaran organisasi maupun individu. 
 
2.2 Konsep Auditing 
2.2.1 Definisi dan tipologi Auditing 
Peraturan Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara 
Nomor:PER/05/M.PAN/02/2008 menyatakan bahwa audit adalah suatu proses 
identifikasi masalah, analitis dan evaluasi bukti yang dilakukan secara 
independen, objektif dan profesional berdasarkan standar audit untuk menilai 
kebenaran, kecermatan, kredibilitas, efektifitas, efisiensi dan keandalan informasi 
pelaksanaan tugas dan fungsi instansi pemerintah. Sementara menurut 





Auditing adalah suatu proses sistematik untuk memperoleh dan menilai 
bukti-bukti secara objektif, yang berkaitan dengan asersi-asersi tentang 
tindakan-tindakan dan kejadian-kejadian ekonomi untuk menentukan 
tingkat kesesuaian antara asersi-asersi tersebut dengan kriteria yang 
telah ditetapkan dan mengkomunikasikan hasilnya kepada pihak-pihak 
yang berkepentingan. 
 
Menurut Boynton et al. (2002:5) definisi auditing secara umum tersebut memiliki 
unsur-unsur penting yang diuraikan berikut. 
a. Suatu proses sistematik  
Auditing merupakan suatu proses sistematik, yaitu berupa suatu rangkaian 
langkah atau prosedur yang logis dan terorganisasi. 
b. Untuk memperoleh dan mengevaluasi bukti secara objektif  
Proses sistematik tersebut ditujukan untuk memperoleh bukti yang 
mendasari pernyataan yang dibuat oleh individu atau badan usaha, serta 
untuk mengevaluasi tanpa memihak atau berprasangka terhadap bukti-
bukti tersebut. 
c. Pernyataan mengenai kegiatan dan kejadian ekonomi 
Pernyataan mengenai kegiatan dan kejadian ekonomi disini adalah hasil 
proses akuntansi. Akuntansi merupakan proses pengidentifikasian, 
pengukuran dan penyampaian informasi ekonomi yang dinyatakan dalam 
laporan keuangan yang umumnya terdiri dari lima laporan keuangan pokok: 
neraca, laporan laba rugi, laporan perubahan ekuitas, laporan arus kas dan 
catatan atas laporan keuangan. 
d. Menetapkan tingkat kesesuaian  
Pengumpulan bukti mengenai pernyataan dan evaluasi terhadap hasil 
pengumpulan bukti tersebut dimaksudkan untuk menetapkan kesesuaian 
pernyataan tersebut dengan kriteria yang telah ditetapkan.Tingkat 





dikualifikasikan, kemungkinan pula bersifat kualitatif.  
e. Kriteria yang telah ditetapkan  
Standar-standar yang digunakan sebagai dasar untuk menilai asersi atau 
pernyataan kriteria dapat berupa peraturan-peraturan spesifik yang dibuat 
oleh badan legislatif, anggaran atau ukuran kinerja lainnya yang ditetapkan 
oleh manajemen, GAAP yang ditetapkan oleh FASB, serta badan pengatur 
lainnya. 
f. Penyampaian hasil  
Diperoleh melalui laporan tertulis yang menunjukkan derajat kesesuaian 
antara asersi dan kriteria yang telah ditetapkan. Penyampaian hasil ini 
dapat meningkatkan atau menurunkan derajat kepercayaan pemakai 
informasi keuangan atas asersi yang dibuat oleh pihak audit. 
g. Pemakai yang berkepentingan  
Dalam dunia bisnis, pemakai yang berkepentingan terhadap laporan audit 
adalah para pemakai keuangan seperti: pemegang saham, manajemen, 
calon investor dan kreditur, organisasi buruh dan kantor pelayanan pajak. 
Seorang auditor haruslah memiliki kualifikasi untuk memahami kriteria-
kriteria yang digunakan dan harus kompeten untuk mengetahui jenis serta jumlah 
bukti yang akan dikumpulkan guna mencapai kesimpulan yang tepat setelah 
memeriksa bukti itu. Tuanakotta (2011:52) juga memberikan gambaran 
mengenai auditing sebagai berikut. 
Auditing berhubungan dengan verification (memeriksa keakuratan atau 
ketelitian), pemeriksaan data keuangan untuk menilai kejujurannya dalam 
mencerminkan peristiwa dan kondisi. Data keuangan adalah pada 
dasarnya asersi mengenai fakta yang intangiable (assertion of intangiable 
facts). Verivication harus menerapkan teknik dan metode pembuktian. 
Pembuktian adalah bagian dari field of logic (bidang logika) yang oleh 







Di Indonesia, pekerjaan auditing pada sektor publik dilakukan oleh auditor 
internal sektor publik, seperti Badan Pengawas Keuangan dan Pembangunan 
(BPKP) dan Inspektorat, serta auditor eksternal sektor publik, yakni Badan 
Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia (BPK RI). Sedangkan bagi sektor 
privat/bisnis pekerjaan auditing dilakukan oleh auditor internal yang bekerja 
sebagai karyawan perusahaan maupun auditor eksternal dari auditor independen 
suatu kantor akuntan publik (KAP). 
Boynton, et al. (2002:7) membagi jenis auditing yang disajikan dalam Tabel 2.1 
sebagai berikut. 
Tabel 2.1 Tipologi Auditing  
Jenis 
Auditing 

















Kepatuhan   
(compliance 
audit) 




































Sumber: Boynton, et al. (2002:7) 
Standar Pemeriksaan Keuangan Negara (SPKN) yang disusun oleh Badan 
Pemeriksa Keuangan Negara Republik Indonesia (BPK RI) dalam peraturan BPK 
Nomor 1 tahun 2007 mengklasifikasikan auditing sebagai berikut. 





Pemeriksaan keuangan tersebut bertujuan untuk memberikan keyakinan 
yang memadai (reasonable assurance) apakah laporan keuangan telah 
disajikan secara wajar, dalam semua hal yang material sesuai dengan 
prinsip akuntansi yang berlaku umum di Indonesia. 
b. Pemeriksaan Kinerja, yaitu pemeriksaan atas pengelolaan keuangan 
Negara yang terdiri atas pemeriksaan aspek ekonomi dan efisiensi serta 
aspek pemeriksaan aspek efektivitas. Dalam melakukan pemeriksaan 
kinerja, pemeriksa juga menguji kepatuhan terhadap ketentuan peraturan 
perundang-undangan serta pengendalian intern. 
c. Pemeriksaan dengan tujuan tertentu (PdTT), bertujuan untuk memberikan 
simpulan atas suatu hal yang diperiksa. Pemeriksaan dengan tujuan 
tertentu dapat bersifat: eksaminasi (examination), reviu (review) atau 
prosedur yang disepakati (agreed-upon procedurues). Pemeriksaan 
dengan tujuan tertentu meliputi pemeriksaan atas hal-hal lain di bidang 
keuangan, pemeriksaan investigatif dan pemeriksaan atas sistem 
pengendalian intern. 
2.2.2 Jenis - Jenis Auditor 
Para profesional yang melaksanakan pekerjaan audit terhadap kegiatan 
dan peristiwa ekonomi umumnya diklasifikasikan ke dalam tiga kelompok 
menurut Boynton et al. (2002:8), yaitu: 
1. auditor independen  
Auditor independen adalah seorang auditor yang bersertifikasi yang memiliki 
kualifikasi khusus sebagai praktisi perorangan ataupun anggota kantor 
akuntan publik yang memberikan jasa auditing profesional kepada klien. 
2. auditor internal  





audit internal serta menjalankan fungsinya sebagai praktisi yang 
memberikan jasa profesional yang independen dalam lingkungan sebuah 
perusahaan. Lingkup fungsi audit internal meliputi semua tahap dalam 
kegiatan organisasi. Arens et.al (2008:21) menambahkan bahwa:  
Untuk mempertahankan independensi dari fungsi-fungsi bisnis 
lainnya, kelompok audit internal biasanya melapor langsung kepada 
direktur utama, pejabat tinggi eksekutif lainnya atau komite audit 
dalam dewan komisaris. Akan tetapi, auditor internal tidak dapat 
sepenuhnya independen dari entitas itu selama masih ada hubungan 
antara pemberi kerja-karyawan. 
 
3. auditor pemerintah  
 
Merupakan auditor yang bekerja untuk sebuah badan pemerintahan yang 
bertugas untuk menilai kinerja serta mengevaluasi bukti-bukti informasi 
keuangan yang terjadi selama satu periode akuntansi. Mayangasari dan 
Puspa (2013) menambahkan audior pemerintah adalah “Auditor profesional 
yang bekerja di instansi pemerintah yang tugas pokoknya melakukan audit 
atas pertanggungjawaban keuangan yang disajikan oleh unit-unit organisasi 
atau entitas pemerintah atau pertanggungjawaban keuangan yang ditujukan 
kepada pemerintah”.  
 
2.3 Kinerja 
 Disadari atau tidak bahwa kondisi stres yang dihadapi oleh pekerja 
semakin menjadi masalah yang begitu kompleks dalam suatu organisasi. Kinerja 
dari auditor BPK memiliki peran yang sangat vital pada suatu organisasi dalam 
upaya merealisasikan tujuan-tujuan organisasi. Karena merekalah yang menjadi 
ujung tombak organisasi, sehingga tidak mengherankan jika kajian dan penelitian 
terhadap isu ini terus mengalami perkembangan, terutama yang berkaitan 
dengan isu bagaimana kinerja seseorang atau kelompok dapat ditingkatkan. 





seorang pejabat pemerintahan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 
yang diembannya. Berdasarkan keputusan Lembaga Administrasi Negara 
Republik Indonesia (LAN RI) Nomor 239/IX/6/8/2003, kinerja instansi 
pemerintahan didefinisikan sebagai “Gambaran mengenai tingkat pencapaian 
sasaran ataupun tujuan instansi pemerintah yang mengidentifikasikan tingkat 
keberhasilan dan kegagalan pelaksanaan kegiatan-kegiatan sesuai dengan 
program dan kebijakan yang telah di tetapkan”. 
Pengertian kinerja selalu sejalan dengan faktor sumber daya manusia. 
Kinerja sumberdaya manusia merupakan istilah dari kata job performance atau 
aktual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 
seseorang). Menurut Mangkunegara (2000) kinerja adalah  
“Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Oleh 
karena itu, dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah prestasi kerja 
atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM 
per satuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 
 
Sedangkan menurut Dwilita dan Azhar (2011:15) kinerja dapat diartikan 
sebagai penampilan kerja personil baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu 
organisasi. Personil dalam hal ini dapat berupa individu maupun kelompok kerja 
personil, baik yang memangku jabatan fungsional dan struktural maupun 
keseluruhan jajaran personil dalam organisasi. Selanjutnya menurut Helfert,1996 
dalam (Dalmy, 2009) kinerja adalah suatu tampilan keadaan secara utuh atas 
perusahaan selama periode tertentu, merupakan hasil atau prestasi yang 
dipengaruhi oleh kegiatan operasional perusahaan dalam memanfaatkan 
sumberdaya yang dimiliki. Berdasarkan beberapa definisi diatas maka dapat 
disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil yang diperoleh baik secara kuantitas 





2.3.1 Pengukuran Kinerja 
Jika kinerja itu dievaluasi atau dinilai dan dibandingkan dengan 
pelaksanaan pada periode dengan periode berikutnya, maka melahirkan konsep 
penilaian kinerja. Penilaian kinerja menurut Mulyadi (2007:359) adalah 
“Penentuan secara periodik efektivitas operasional suatu organisasi, bagian 
organisasi dan personelnya berdasarkan sasaran strategik”. Sedangkan menurut 
Pedoman Penyusunan Pelaporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah LAN 
RI (2003:4), Pengukuran kinerja adalah: 
Proses sistematis dan berkesinambungan untuk menilai keberhasilan dan 
kegagalan kegiatan sesuai dengan program, kebijakan, sasaran dan 
tujuan yang telah ditetapkan dalam mewujudkan visi,dan strategi instansi 
pemerintah. Proses ini dimaksudkan untuk menilai pencapaian setiap 
indikator kinerja guna memberikan gambaran tentang keberhasilan dan 
kegagalan pencapaian tujuan dan sasaran. Selanjutnya dilakukan pula 
analisis akuntabilitas kinerja yang menggambarkan keterkaitan 
pencapaian kinerja kegiatan dengan program dan kebijakan dalam 
rangka mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi sebagaimana 
ditetapkan  dalam rencana  stratejik. 
 
Tujuannya adalah untuk memudahkan proses pemberian reward and 
punishment, mengidentifikasi personil yang layak mendapatkan promosi, 
pelatihan yang lebih tinggi dan membimbing serta mengembangkan kinerja 
personil secara individu Furtwengler, 2000 dalam (Dwilita dan Azhar, 2011:15). 
Kinerja yang baik tercermin dari perencanaan yang baik pula. Penilaian kinerja 
sangat penting untuk seluruh organisasi, selain untuk menilai keberhasilan 
perusahaan, pihak manajemen juga dapat menggunakan kinerja sebagai bahan 
evaluasi untuk melakukan perencanaan kinerja yang lebih baik pada periode 
berikutnya. Menurut Mulyadi (2007:360), penilaian kinerja dapat dimanfaatkan 
oleh pihak manajemen untuk: 
a. mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui 





b. membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan 
pegawainya seperti: promosi, pemberhentian dan mutasi. 
c. mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan 
dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan 
karyawan. 
d. menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan 
mereka menilai kinerja. 
e. menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan. 
Larkin,1990 dalam (Kasim,dkk, 2013:108) menyatakan bahwa terdapat 
empat dimensi personalitas dalam mengukur kinerja auditor, yaitu kemampuan 
(ability), komitmen profesional, motivasi dan mempunyai kemampuan dalam hal 
auditing maka akan cakap dalam menyelesaikan pekerjaan. Walaupun demikian, 
pelaksanaan kinerja yang objektif bukanlah tugas yang sederhana, penilaian 
harus dihindarkan adanya like dan dislike dari penilai, agar objektifitas penilaian 
dapat terjaga (Latuse, 2009:42). Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan 
faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien. 
Dengan adanya penilaian kinerja maka mampu memberikan kontribusi positif 
bagi perkembangan dan pertumbuhan organisasi secara menyeluruh, karena 
dari aktivitas penilaian kinerja tersebutlah kondisi kerja pegawai dapat diketahui.  
2.3.2 Metode Pengukuran Kinerja 
Aspek penting dari suatu sistem pengukuran kinerja adalah standar yang 
jelas. Sasaran utama dari adanya standar tersebut ialah teridentifikasinya unsur-
unsur kritikal suatu pekerjaan. Standar itulah yang merupakan tolak ukur 
seseorang melaksanakan pekerjaannya. Metode penilaian prestasi kinerja 
menurut Robbins (2003:689-691) yang utama pada umumnya dikelompokkan 





a. Insiden ritis. Menilai perilaku-perilaku yang merupakan kunci untuk 
membedakan antara melaksanakan pekerjaan secara efektif dan 
melaksanakannya secara tidak efektif. 
b. Skala penilaian grafik. Metode evaluasi di mana pengevaluasi menilai 
faktor-faktor kinerja seperti kualitas dan kuantitas berdasarkan skala 
inkramental (meningkat). 
c. Skala penilaian yang dikaitkan dengan perilaku. Penilaian berdasar 
pada butir-butir pada kontinum, tapi yang paling diutamakan adalah 
perilaku sebenarnya pada pekerjaan tertentu bukannya deskripsi atau 
ciri kepribadian umum. 
d. Pendekatan peringkat individu. Metode evaluasi yang mengurutkan 
peringkat karyawan dari yang terbaik ke yang terburuk. 
e. Pendekatan pembandingan berpasangan. Metode evaluasi yang 
membandingkan masing-masing karyawan dengan setiap karyawan 
lain dan menilai masing-masing sebagai yang lebih unggul atau yang 
lebih lemah dalam tiap pasangan. 
2.3.3 Faktor - Faktor yang Memengaruhi Pencapaian Kinerja 
Dalam suatu organisasi perbedaan kinerja antara karyawan/pegawai 
yang satu dengan yang lainnya menjadi suatu keniscayaan. Meskipun mereka 
bekerja dalam organisasi yang sama, produktivitas mereka tidaklah sama. 
Menurut Mangkunegara, 2000 dalam (Fadilla, 2009:32) terdapat empat faktor 
yang memengaruhi pencapaian kinerja, sebagai berikut. 
a. Faktor pengetahuan: Pengetahuan yaitu kemampuan yang dimiliki 
karyawan yang lebih berorientasi pada intelejensi dan daya pikir serta 
penguasaan ilmu yang luas yang dimiliki oleh seseorang. 





dibidang tertentu yang dimiliki oleh seseorang. 
c. Faktor kemampuan: Kemampuan yang terbentuk dari sejumlah 
kompetensi yang dimiliki seorang pagawai yang mencakup loyalitas, 
kedisiplinan, kerjasama dan tanggung jawab. 
d. Faktor motivasi: Motivasi diartikan suatu sikap pimpinan dan karyawan 
terhadap situasi kerja dilingkungan organisasi. 
 
2.4 Kompetensi 
Standar umum pertama (SPAP, 2011: SA seksi 210) menyebutkan bahwa 
audit harus dilaksanakan oleh seorang atau lebih yang memiliki keahlian dan 
pelatihan teknis yang cukup sebagai auditor, sedangkan standar umum ketiga 
(SPAP, 2011: SA seksi 230) menyebutkan bahwa dalam pelaksanaan audit dan 
penyusunan laporannya, auditor wajib menggunakan kemahiran 
profesionalitasnya dengan cermat dan seksama. Sedangkan menurut Standar 
Umum audit APIP seorang auditor harus mempunyai pengetahuan, keterampilan 
dan kompetensi lainnya yang diperlukan untuk melaksanakan tanggung 
jawabnya. Dengan demikian, auditor belum memenuhi persyaratan jika  tidak 
memiliki pendidikan dan pengalaman yang memadai dalam bidang audit. Dalam 
audit pemerintahan, auditor dituntut untuk memiliki dan meningkatkan 
kemampuan atau keahlian bukan hanya dalam metode dan teknik audit, akan 
tetapi segala hal yang menyangkut pemerintahan seperti organisasi, fungsi, 
program dan kegiatan pemerintah. Oleh karena itu pimpinan APIP wajib 
menciptakan kinerja yag memadai tentang pendidikan dan pengalaman dalam 
mengisi posisi auditor di lingkungan APIP. Adapun kompetensi teknis yang harus 
dimiliki oleh seorang auditor adalah auditing, akuntansi, administrasi 





Sesuai Pernyataan standar umum pertama dalam SPKN adalah: 
“Pemeriksa secara kolektif harus memiliki kecakapan profesional yang memadai 
untuk melaksanakan tugas pemeriksaan”. Dengan pernyataan standar 
pemeriksaan ini semua organisasi pemeriksa bertanggung jawab untuk 
memastikan bahwa setiap pemeriksaan dilaksanakan oleh para pemeriksa yang 
secara kolektif memiliki pengetahuan, keahlian dan pengalaman yang dibutuhkan 
untuk melaksanakan tugas tersebut. Oleh karena itu, organisasi pemeriksa harus 
memiliki prosedur rekrutmen, pengangkatan, pengembangan berkelanjutan dan 
evaluasi atas pemeriksa untuk membantu organisasi pemeriksa dalam 
mempertahankan pemeriksa yang memiliki kompetensi yang memadai (Efendy, 
2010). Lee dan Stone dalam (Efendy, 2010), mendefinisikan kompetensi sebagai 
suatu keahlian yang cukup secara eksplisit dapat digunakan untuk melakukan 
audit secara objektif. Sementara pendapat De Angelo (1981) bahwa 
kemungkinan (probability) di mana auditor akan menemukan salah saji  
tergantung pada kualitas pemahaman auditor (kompetensi). Berdasarkan uraian 
tersebut diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah tingkat 
pemahaman, pengetahuan dan kecermatan yang dimiliki oleh auditor untuk 
dapat melakukan pekerjaan audit secara objektif. Olehnya itu, peningkatan 
kompetensi auditor dalam hal ini auditor BPK senantiasa harus menjadi perhatian 
khusus, jika ingin menghasilkan kinerja yang maksimal khsusnya dalam 
pengawasan keuangan daerah.  
 Menurut PP No. 60 tahun 2008 tentang SPIP pasal 59 huruf e 
mengemukakan peningkatan kompetensi auditor aparat pengawasan intern 
pemerintah meliputi penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan, penelitian dan 
pengembangan dan pembinaan jabatan fungsional di bidang audit. Kompetensi 





universitas formal untuk memasuki profesi, (2) pelatihan praktik dan pengalaman 
dalam auditing, (3) mengikuti pendidikan profesi berkelanjutan selama  karir 
profesional auditor”.  
 
2.5 Stres 
Dalam mencapai tujuan organisasi untuk memenuhi seluruh tugas dan 
tanggung jawab yang diamanatkan tentu membutuhkan kerjasama dari 
stakeholders. Banyaknya pekerjaan, tingkat kompleksitas tugas yang tinggi dan 
gaya kepemimpinan yang diterapkan atas dalam memimpin sangat berpengaruh 
terhadap kinerja seorang bawahan. Selye (1974) dalam Fraser (1992) 
mengemukakan bahwa stres bukanlah sekedar ketegangan saraf dan bukan pula 
akibat dari suatu gangguan psikologis.  
Stres bukan sesuatu yang harus dihindari. Karena stres bersifat lahiriah. 
Kebebasan mutlak dari stres adalah kematian. Stres yang dialami oleh pekerja 
pada akhirnya akan akan memengaruhi produktifitas dan prestasi kerja. Robbins 
(2003:793) mendefinisikan stres sebagai “Suatu kondisi dinamik yang 
didalamnya individu menghadapi peluang, kendala atau tuntutan yang terkait 
dengan apa yang sangat diinginkan dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai 
tidak pasti tetapi penting”. Sedangkan menurut Looker dan Gregson, (2004:44) 
stres adalah: 
Keadaan yang kita alami ketika ada sebuah ketidaksesuaian antara 
tuntutan-tuntutan yang diterima dan kemampuan untuk mengatasinya. 
Stres adalah keseimbangan antara bagaimana kita memandang tuntutan-
tuntutan dan bagaimana kita berfikir bahwa kita dapat mengatasi semua 
tuntutan yang menentukan apakah kita tidak merasakan stres, merasakan 
distres atau eustress. 
 
Weinman (1997) dalam Fraser (1992: 80) menganggap bahwa penyakit 
yang berkaitan dengan stres akan timbul pada karyawan-karyawan yang terbuka 





maupun paling rendah. Dalam sudut pandang psikologis, Cox dan Mackay 
(1979) dalam Fraser (1992:80) menegaskan bahwa stres adalah gejala 
individual.  
Stres timbul sebagai suatu hasil ketidakseimbangan antara persepsi 
seorang individu mengenai tuntutan yang dihadapinya dan persepsinya 
mengenai kemampuannya untuk mengulangi tuntutan tersebut. Levi (1970) 
dalam Fraser (1992:82) stres selain meliputi akibat persaingan, keinginan untuk 
maju juga meliputi faktor kerentangan manusia terhadap konflik dengan rekan 
sekerjanya, penilaian prestasi, rutinitas pekerjaan, lingkungan pkerjaan, dll. 
2.5.1 Stres Kerja 
Sebenarnya pengertian stres kerja dengan stres itu hampir sama, hanya 
saja ruang lingkup untuk pengertian stres jauh lebih luas, karena bisa terjadi dan 
disebabkan oleh lingkungan kerja maupun diluar lingkungan kerja, sedangkan 
stres kerja hanya terjadi dalam lingkungan kerja Gibson, et.al. (1995). Stres kerja 
itu muncul karena adanya ketidakcocokan antara individu dengan lingkungan 
kerjanya. Stres kerja juga timbul dari berlebihannya beban kerja dan berbagai 
tekanan waktu dari tempat kerja. Menurut Hartanto (dalam Marlina, 2013:10) 
terdapat beberapa hal yang berkaitan dengan stres kerja yaitu: 
a. Stres kerja merupakan akibat dari karakteristik yang ada pada 
pekerjaan yang merupakan ancaman bagi seseorang 
b. Stres kerja merupakan hasil interaksi dari kondisi dengan triat (sifat) 
yang ada pada karyawan, sehingga menimbulkan perubahan pada 
fungsi fisiologis, psikologis ataupun keduannya. 
c. Stres kerja merupakan suatu kondisi di mana tuntutan pekerjaan yang 
ada ternyata jauh melampaui kemampuan kerja untuk mengatasinya. 
 
Dari uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa terjadinya stres kerja 
disebabkan oleh adanya ketidakseimbangan antara karakteristik kepribadian 
dengan karakteristik aspek-aspek pekerjaannya dan dapat terjadi pada semua 





akan berdampak pada pelaksanaan tugasnya atau berdampak pada kinerjanya. 
2.5.2 Sumber-Sumber Stres Kerja 
 Tuntutan yang menimbulkan stres disebut stresor. Stresor merupakan 
prasyarat untuk mengalami respons kerja. Sumber-sumber stres kerja (stresor) 
sangat banyak, hal ini sejalan dengan pesatnya perkembangan teknologi dan 
menumpuknya beban pekerjaan. Kemajuan teknologi yang seharusnya dapat 
menambah waktu luang, ternyata malah menambah tekanan untuk berbuat lebih 
banyak dalam waktu yang singkat (Latuse, 2009). Beberapa sumber potensial 
penyebab stres kerja yang memengaruhi pekerja/pegawai dapat muncul dari 
dalam maupun luar organisasi. Gibson, et.al, (1995), membagi penyebab stres 
kerja di tempat kerja kedalam empat ketegori faktor internal sebagai berikut. 
a. Stresor lingkungan fisik. Berupa sinar, kebisingan, temperatur dan 
udara yang kotor.  
b. Stresor individu. Berupa konflik peran, peranan ganda, beban kerja 
yang berlebihan, tanggung jawab terhadap orang lain,tidak ada 
pengendalian, perkembangan karier dan kondisi kerja 
c. Stresor kelompok. Berupa hubungan yang buruk dengan rekan sejawat, 
bawahan dan atasan. 
d. Stresor keorganisasian. Berupa ketiadaan partisipasi, struktur 
organisasi, tingkat jabatan dan ketiadaan kebijaksanaan yang jelas.   
Sementara faktor eksternal yaitu: 
a. masalah keluarga. Orang menganggap hubungan pribadi dan keluarga 
sebagai sesuatu yang berharga. 
b. perekonomian. Masalah ekonomi yang diciptakan oleh individu yang 
terlalu merentangkan sumber daya keuangan mereka, merupakan 





perhatian terhadap kepuasan kerja. 
c. kepribadian. Suatu faktor yang paling penting memengaruhi stres 
adalah kodrat kecenderungan dasar dari seseorang, artinya gejala stres 
yang diungkapkan pada pekerja itu sebenarnya mungkin berasal dari 
kepribadian orang itu. 
  Sejalan dengan uraian diatas, menurut Robbins (2003:794-797) terdapat 
tiga ketegori potensi stressors yaitu: 
a. faktor lingkungan. Para pekerja mungkin menjadi gelisah dan stres dari 
konsekuensi-konsekuensi lingkungan pekerjaan mereka yang terlalu 
panas, terlalu dingin dan terlalu sesak. Penyebab lain yang dapat 
menimbulkan stres adalah adanya diskriminasi ras, pelecehan seksual 
dan kekerasan ditempat kerja. 
b. faktor organisasi. Di dalam organisasi terdapat beberapa faktor yang 
dapat menimbulkan stres kerja yaitu: tuntutan tugas, tuntutan peran, 
tuntutan antar pribadi, struktur organisasi, kepemimpinan organisasi 
dan tingkat hidup organisasi. 
c. faktor individu. Pada dasarnya, faktor yang terkait dalam hal ini adalah 
muncul dari dalam keluarga, masalah ekonomi, pribadi dan karakteristik 
pribadi dari keturunan. Hubungan pribadi dengan keluarga yang tidak 
baik akan menimbulkan akibat pada pekerjaan yang kurang baik. 
Begitupun dengan masalah ekonomi, jika penghasilannya tidak cukup 
untuk memenuhi kebutuhan hidup dan keluarganya maka akan memicu 
timbulnya stres dalam melakukan pekerjaan. 
2.5.3 Dampak Stres Kerja 
 Hampir seluruh pekerjaan tidak bebas dari stres. Dampak negatif yang 





respon dari seseorang dalam menanggapi stresor. Sopiah dalam (Marlina, 
2013:12) menyatakan terdapat dampak atau akibat dari stres bisa dilihat dari tiga 
aspek, yaitu: 
a. fisik. Akibat stres pada fisik mudah dikenali. Ada sejumlah penyakit 
yang disinyalir karena orang tersebut mengalami stres yang cukup 
tinggi dan berkepanjangan, diantaranya adalah penyakit jantung, 
bisul, tekanan darah tinggi, sakit kepala, gangguan tidur dan tambah 
sakit jika sedang menderita sakit. 
b. psikis. Dampak stres pada aspek psikis bisa dikenali, diantaranya 
adalah ketidakpuasan kerja, depresi, keletihan, kemurungan dan 
kurang bersemangat. 
c. perilaku. Akibat stres bisa dikenali dari perilaku, yaitu kinerja rendah, 
naiknya tingkat kecelakaan kerja, salah dalam mengambil keputusan, 
tingkat absensi kerja tinggi dan agresi di tempat kerja. 
 
Gibson, et.al (1995) mengidentifikasi 5 jenis dampak stres yang potensial yaitu: 
a. dampak subjektif : kekhawatiran/ketakutan, rasa bosan, apatis, 
depresi, keletihan, frustasi, kehilangan kendali emosi, penghargaan 
diri yang rendah, gugup, kesepian.  
b. dampak perilaku : mudah mendapat kecelakaan, kecanduan alkohol, 
penyalahgunaan obat-obatan, luapan emosional, makan atau 
merokok secara berlebihan, berperilaku impulsif dan tertawa gugup.  
c. dampak kognitif : ketidakmampuan untuk membuat keputusan yang 
masuk akal, daya konsentrasi rendah, kurang perhatian, sangat 
sensitif terhadap kritik.  
d. dampak fisiologis : kandungan glukosa darah meningkat, denyut 
jantung dan tekanan darah meningkat, mulut kering, berkeringat, bola 
mata membesar, tubuh panas dan dingin.  
e. dampak organisasi : angka absensi, produktifitas rendah, terasing dari 
rekan kerja, ketidakpuasan kerja, komitmen organisasi dan loyalitas 
berkurang. 
 
 Stres sendiri dapat dipandang dalam dua cara Looker dan Gregson, 
(2004:41), yakni sebagai stres baik (eustres) dan stres buruk (distres). Eustres 
adalah situasi atau kondisi apapun yang dapat memotivasi atau memberikan 
inspirasi. Eustres dapat dialami ketika kemampuan untuk mengatasi masalah 
melebihi tuntutan-tuntuan yang dirasakan. Sementara stres buruk adalah stres 
yang membuat kita menjadi marah, tegang, bingung, cemas, merasa bersalah 
dan kewalahan. Distres dapat dialami ketika kita menghadapi jumlah tuntutan 





kita sebagai sesuatu yang sulit dan mengancam. Hal ini sejalan dengan 
hubungan U terbalik, hubungan ini menjelaskan bahwa jika prestasi seorang 
individu meningkat maka juga akan berpengaruh pada tingkat stres yang 
semakin bertambah sampai batas tertentu, bila stres terus meningkat hingga 
melampaui batas tersebut maka prestasi akan menurun. Model Hubungan U-
terbalik digambarkan sebagai berikut. 
Gambar 2.2 Hubungan U-Terbalik antara Stres dan Kinerja Pekerjaan  
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Sumber: Robbins, (2003:801) 
 
 Terlalu banyak stres menempatkan tuntutan yang tidak dapat dicapai 
atau kendala seseorang, yang mengakibatkan kinerja menurun. Stres jika ditinjau 
dari segi individual adalah merupakan fenomena yang bertumpuk-tumpuk, tiap 
penyebab stres yang baru dan bertahan menambah ketingkat stres individu. Oleh 
karena itu, stres tingkat sedang sekalipun dapat mempunyai pengaruh yang 
negative pada kinerja jangka panjang, karena stressor cenderung menumpuk, 
(Robbins, 2003:798). 
2.5.4 Strategi Manajemen Stres 





baik sehingga tidak berpengaruh negative terhadap kinerja. Untuk itu dibutuhkan 
suatu manajemen stres. Sopiah dalam  Marlina (2013:12), menyatakan ada lima 
hal yang harus diperhatikan dalam strategi manajemen stres yaitu: 
a. remove the stressor 
Ada banyak cara untuk menghilangkan sumber stres di tempat kerja. 
Salah satu solusi terbaik adalah dengan memberdayakan para pegawai 
sehingga memiliki kontrol yang lebih atas pekerjaan dan lingkungan 
pekerjaan. 
b. withdraw from the stressor 
Para pegawai biasanya mengalami stres kerja ketika tinggal dan bekerja 
dalam culture yang berbeda. Tidak cukup dengan asumsi-asumsi dan 
harapan yang umum. Para ekspatriat harus membayar kontan, 
bagaimana cara berfikir, bersikap dan bertindaknya dipersepsikan atau 
direspons lingkungannya. Perlu waktu dan keinginan yang kuat agar 
mampu beradaptasi dengan cepat dalam lingkungan baru. 
c. change stress perception 
Tingkat stres yang dialami pegawai dalam situasi yang sama mungkin 
dapat berbeda antara satu individu dengan yang lain. Hal ini disebabkan 
adanya perbedaan persepsi Oleh karena itu, stres dapat diminimumkan 
melalui perubahan persepsi atas situasi yang ada. Dapat dengan 
memperkuat sell-efficacy dan self-esteem sehingga dapat menerima 
pekerjaan sebagai tantangan dan bukan ancaman. 
d. control stress consequences 
Kadang-kadang pegawai tidak dapat mengendalikan stres yang 
dialaminya. Program gaya hidup sehat akan membantu pegawai belajar 
bagaimana gaya hidup sehat. 
e. receive social support 
Dukungan lingkungan sekitar dapat mengurangi stres yang dialami 
seseorang. Dalam suatu organisasi, ada tiga hal yang bisa dilakukan 
untuk memberikan dukungan kepada pegawai yang mengalami stres, 
yaitu : Pertama, memperbaiki persepsi bahwa setiap pegawai bernilai dan 
berguna. Kedua, menyediakan informasi untuk membantunya memahami 
masalah yang sesungguhnya yang memungkinkan untuk menghilangkan 
sumber stres. Ketiga, dukungan emosional dari yang lain dapat secara 
langsung membantu mengurangi stres. 
 
 
2.6 Sistem Reward 
2.6.1 Pengertian Reward 
Dalam konsep manajemen, penghargaan atau reward adalah salah satu 
alat untuk meningkatkan motivasi para pegawai, metode ini bisa juga 
mengasosiasikan perbuatan dan kelakuan seseorang dengan perasaan bahagia 





yang berulang-ulang (Omtinah, 2013:12). Sementara menurut Dalmy (2009:79) 
dalam hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa sistem reward jika ditempatkan 
sebagai variabel independen berpengaruh positif terhadap kinerja auditor.  
Teori hierarki kebutuhan Maslow menempatkan penghargaan sebagai 
salah satu elemen yang dapat memacu prestasi kerja. Hal ini sejalan dengan 
pemikiran Gitosudarmo (1997:226) yang menganggap pemberian reward harus 
mamacu prestasi kerja. Dari uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa 
reward adalah sesuatu yang berupa ganjaran atau hadiah baik finansial maupun 
non finansial yang mampu menyenangkan perasaan seorang pegawai, sehingga 
kedepannya pegawai tersebut senantiasa melakukan pekerjaannya dengan lebih 
baik dan cermat. 
2.6.2 Tujuan Penghargaan 
 Dalam konsep manajemen reward merupakan salah satu alat yang 
dipakai untuk meningkatkan kinerja para pegawai. Selain itu reward juga bisa 
menjadikan seseorang giat dalam bekerja. Manusia mempunyai cita-cita, 
harapan dan keinginan, inilah yang dimanfaatkan oleh manajemen untuk 
memberlakukan suatu metode reward.  
 Sistem reward pada dasarnya memiliki tujuan untuk memotivasi anggota 
organisasi, membuat kerasan pekerja yang sudah ada dan untuk menarik orang-
orang yang berkualitas (Gitosudarmo, 1997:226). Sementara menurut Robert 
dalam (Omtinah, 2013) tujuan diberikannya reward adalah: 
a. menarik orang yang memiliki kualifikasi untuk bergabung dengan 
organisasi. 
b. mempertahankan karyawan agar terus datang untuk bekerja. 










2.6.3 Komponen-Komponen Reward 
Reward dalam organisasi dapat dibedakan jadi dua yakni intrinsik dan 
ekstrinsik (Gitosudarmo, 1997:227). Menurut pandangan Gibson, Ivancevich, 
Donnelly (1985) dalam Gitosudarmo (1997:227) reward intrinsik meliputi 
penyelesaian, pencapaian prestasi, otonomi dan pertumbuhan pribadi. 
Penghargaan intrinsik timbul akibat dari kepentingan perasaan, prestasi, 
pemenuhan diri dan kebanggan dalam bekerja, misalnya pujian, sanjungan dan 
ucapan selamat yang diberikan kepada seseorang sebagai bentuk pengakuan 
terhadap orang tersebut. Reward ekstrinsik tidak berkaitan dengan pekerjaan 
tetapi berasal dari pekerjaan. Penghargaan ekstrinsik dijadikan sebagai penguat 
motivasi yang dikendalikan oleh perusahaan. Penguatan bentuk penghargaan 
ekstrinsik yang sering diterapkan oleh perusahaan seperti, promosi, kenaikan 
gaji, pengakuan, jaminan social, dll. Penghargaan ekstrinsik ini lebih mengarah 
kepada hal-hal yang material. 
2.6.4 Pengaruh Reward terhadap Perilaku dan Prestasi Kerja 
Teori pengharapan menyatakan bahwa kekuatan dari kecenderungan 
untuk bertindak dengan cara tertentu bergantung pada kekuatan pengharapan 
bahwa tindakan itu akan diikuti oleh output tertentu dan tergantung pada daya 
tarik output itu bagi individu tersebut (Robbins, 2003:238). Sesuai dengan teori 
tersebut maka diyakini bahwa reward akan menjadi sumber motivasi untuk 
menghidupkan harapan seseorang bahwa kinerja yang baik akan diikuti dengan 
pemberian reward sebagai bentuk pengakuan terhadap prestasi kerja. Oleh 
karena itu reward dapat dijadikan motivasi pada suatu tingkat perilaku dan 
prestasi individu. Reward dapat dijadikan sebagai penguat berbagai macam 





Kepuasan terhadap pekerjaan merupakan reaksi seseorang terhadap 
sejauh mana reward yang diterima mampu memenuhi kebutuhan hubungan 
kerja. Salah satu reward yang cenderung dipakai dalam suatu organisasi adalah 
reward finansial. Studi yang berkenaan dengan peran uang sebagai metode 
memotivasi seseorang pernah dilakukan oleh Lawler yang mengidentifikasi ada 
tiga kondisi yang diperlukan sebagai alat motivasi prestasi individu yang kuat, 
(Gitosudarmo, 1997: 236) yakni sebagai berikut. 
a. Pekerja harus memiliki keyakinan yang kuat bahwa prestasi yang baik 
akan menghasilkan pembayaran yang tinggi. 
b. Persepsi negatif tentang prestasi yang baik harus dihilangkan. 
c. Harus diciptakan adanya suatu lingkungan bahwa prestasi juga 
berkaitan dengan imbalan yang lain diluar finansial seperti 


































Terhadap Kinerja Auditor. 
1. Kompetensi 
berpengaruh terhadap 
kinerja auditor.  
2. Sikap independensi 
berpengaruh terhadap 
kinerja auditor.  
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pengaruh kompetensi dan 
Independensi terhadap 
kualitas audit investigative 
pada BPK RI Perwakilan 
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1. Kompetensi auditor 
berpengaruh positif 
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investigatif. 
2. Independensi auditor 
berpengaruh positif 
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tidak signifikan terhadap 
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Akutanbilitas, kompetensi 
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secara parsial dan 
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Untuk mengetahui apakah 
faktor motivasi, stres, 
reward dan rekan kerja 
berpengaruh terhadap 
kinerja auditor di kantor 
akuntan public Jakarta. 
1. Terdapat pengaruh 
motivasi terhadap 
kinerja auditor. 
2. Terdapat pengaruh 
stres terhadap kinerja 
auditor. 
3. Terdapat pengaruh 
reward terhadap 
kinerja auditor 
4. Terdapat pengaruh 
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Penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui adanya 
pengaruh stres kerja dan 
motivasi kerja baik secara 
parsial maupun simultan 
terhadap kinerja staf 
dalam proses penyusunan 
anggaran pada 
Pemerintah Daerah 
(Pemda).   
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secara simultan 














1. Variabel stres kerja dan 
motivasi kerja secara 
simultan berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja staf dalam 
menyusun anggaran 
pada Pemerintah Daerah.    
2. Motivasi kerja 
berpengaruh signifikan 
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Penelitian ini bertujuan 
untuk menguji Pengaruh 
SDM,Komitmen dan 
Motivasi terhadap Kinerja 
Auditor serta menguji 
Pengaruh Reward 
terhadap hubungan antara 
SDM, Komitmen dan 
Motivasi dengan kinerja 
auditor. 
1. SDM, Komitmen, 
Motivasi dan Reward 
berpengaruh terhadap 
kinerja auditor.  





















2. Secara simultan SDM, 
Komitmen, Motivasi dan 
Reward berpengaruh 
terhadap Kinerja Auditor. 
3. Reward tidak 
memengaruhi hubungan 
antara SDM, Komitmen 
dan Motivasi terhadap 
Kinerja Auditor dan 
Reward bukan variabel 
Moderating. 







Penelitian ini bertujuan 




Karyawan pada Bank 
Danamon Cabang Utama 
Medan. 

















memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
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dan Kekayaan Daerah 
Kabupaten Tapanuli 
Tengah. 
Untuk mengetahui apakah 
terdapat pengaruh reward, 
supervisi, kondisi kerja 
dan rekan kerja terhadap 
kepuasan kerja pegawai 
dan pengaruh kepuasan 
kerja terhadap komitmen 
pegawai Dinas 
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1. Ada pengaruh positif 
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1. Reward, supervisi, kondisi 
kerja dan rekan kerja 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai 
DPPKKD Kab. Tapanuli 
Tengah.  
2. Kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhdap 
komitmen organisasi 
pegawai DPPKKD Kab. 
Tapanuli Tengah.    
Sumber: data primer, diolah sendiri, 2014 






2.8 Kerangka Pemikiran  
Kebutuhan akan terwujudnya penyelenggaraan pemerintahan yang 
akuntabel semakin menjadi perioritas utama ditengah krisis moral para pejabat 
pemerintah. Berbagai macam model penyelewengan tanggung jawab oleh 
pejabat pemerintah berdampak pada melemahnya kondisi keuangan negara. 
Pengelolaan keuangan negara yang belum maksimal menambah buruk persepsi 
masyarakat akan kinerja pemerintah. Sejalan dengan itu kebutuhan akan kinerja 
dari BPK selaku badan pemerintah yang mempunyai otoritas memeriksa 
pengelolaan keuangan Negara semakin besar. 
Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Yuresta (2011), Abdullah 
(2012), Kasim, dkk (2013), menunjukkan bahwa kompetensi, reward dan stres 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja auditor, semakin tinggi kompetensi 
yang dimilki oleh seorang auditor maka hasil kerja akan maksimal juga. Selain itu 
dengan adanya reward yang diberlakukan pada suatu organisasi akan menjadi 
dorongan tersendiri buat auditor untuk menghasilkan kinerja yang maksimal, 
begitupula bahwa tingginya stres kerja yang terjadi dalam lingkungan organisasi 
dapat berdampak buruk terhadap kinerja seseorang, jika stres tersebut tidak 
dapat dimanajemen dengan baik. Pada kesempatan kali ini, peneliti akan 
meneliti pengaruh faktor kompetensi, stres kerja dan sistem reward terhadap 











Gambar 2.3 Kerangka Pemikiran 
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Sumber: data primer, diolah sendiri, 2014 
2.9 Perumusan Hipotesis 
Hipotesis pada dasarnya adalah suatu proporsi atau tanggapan yang 
sering digunakan sebagai dasar pembuatan keputusan atau solusi atas 
persoalan (Sunyoto, 2011:93). Adapun hipotesis dalam penelitian ini disusun 
sebagai berikut. 
a. Pengaruh Kompetensi terhadap Peningkatan Kinerja Auditor 
Standar umum pertama (SPAP, 2011: SA seksi 210) menyebutkan 
bahwa audit harus dilaksanakan oleh seorang atau lebih yang memiliki keahlian 
dan pelatihan teknis yang cukup sebagai auditor, sedangkan standar umum 
ketiga (SPAP, 2011: SA seksi 230) menyebutkan bahwa dalam pelaksanaan 
audit dan penyusunan laporannya, auditor wajib menggunakan kemahiran 
profesionalitasnya dengan cermat dan seksama. Auditor dalam menjalankan 
      
    Keterangan: 
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                        (+) = Berpengaruh positif 














fungsinya harus mampu memahami ruang lingkup entitas yang akan diaudit 
secara keseluruhan. Hal ini akan membantu auditor internal dalam melakukan 
pengawasan dan evaluasi terhadap kegiatan operasional entitas tersebut. 
Kompetensi yang dimiliki oleh seorang auditor sangat berpengaruh 
terhadap kinerja yang mereka hasilkan. Hal ini didukung oleh penelitian yang 
dilakukan oleh Wulandari dan Heru (2011), Perdany dan Sri (2012) dan Kasim 
dan Sukri (2013) yaitu untuk melihat pengaruh kompetensi terhadap kinerja 
auditor. Hasil penelitian mereka menunjukkan bahwa kompetensi yang dimiliki 
oleh seorang auditor sangat menentukan baik buruknya kinerja mereka. 
Berdasarkan hal tersebut maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi 
berpengaruh positif terhadap kinerja auditor oleh karena itu, hipotesis dapat 
dikemukakan sebagai berikut. 
H1: Kompetensi Secara Parsial Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap 
Kinerja Auditor BPK RI Perwakilan  Provinsi Sulawesi Selatan. 
 
b. Pengaruh Stres Kerja terhadap Peningkatan Kinerja Auditor 
Pada abad ke-21 ini, reaksi stres pada umumnya berhubungan dengan 
ancaman finansial, emosional, mental dan sosial. Oleh karena itu, pemimpin 
organisasi perlu meminimalisir timbulnya stres kerja pada bawahannya. Selain 
itu, diperlukan pula suatu konsep manajemen stres sehingga organisasi dapat 
berjalan sesuai dengan tingkat kinerja yang diharapkan. Robbins (2003:793) 
mendefinisikan stres sebagai suatu kondisi dinamik yang didalamnya individu 
menghadapi peluang, kendala atau tuntutan yang terkait dengan apa yang 
sangat diinginkan dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti tetapi 
penting. Sementara menurut WIlford dalam Fraser (1992), stres terjadi bila  suatu 
kondisi penyimpangan yang tidak dapat dengan mudah diperbaiki sehingga 





kerjanya. Model yang paling luas diterima untuk menentukan hubungan ini 
adalah hipotesis “U-Terbalik”, yang menunjukkan bahwa jika prestasi seorang 
individu meningkat maka juga akan berpengaruh pada tingkat stres yang 
semakin bertambah sampai batas tertentu, bila stres terus meningkat hingga 
melampaui batas tersebut maka prestasi akan menurun. 
Stres kerja yang dialami oleh seorang karyawan atau pegawai cenderung 
berpengaruh terhadap kinerja mereka, terlebih ketika stres yang timbul tersebut 
tidak dapat dikelola dengan baik. Hal tersebut didukung oleh penelitian yang 
telah dilakukan oleh Yuresta,  Abdullah,dkk (2012) dan Marlina (2013) yaitu 
untuk melihat pengaruh stres kerja terhadap kinerja. Hasil penelitian mereka 
menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan/pegawai. Berdasarkan penelitian-penelitian tersebut maka dapat 
disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kinerja. Sehingga dari 
kesimpulan tersebut dapat ditarik hipotesis sebagai berikut. 
H2: Stres Kerja Secara Parsial Berpengaruh Negatif dan Signifikan terhadap 
Peningkatan Kinerja Auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
 
c. Pengaruh Sistem Reward terhadap Kinerja Auditor 
Pemberian reward dimaksudkan untuk memotivasi atau menambah 
dorongan kerja kepada pegawai/karyawan sehingga mereka dapat bekerja 
dengan maksimal. Reward adalah ganjaran, hadiah, penghargaan yang 
bertujuan agar seseorang menjadi lebih giat lagi usahanya untuk memperbaiki 
atau meningkatkan kinerja yang telah dicapai. Dalam konsep manajemen 
pengahargaan atau reward adalah salah satu alat untuk meningkatkan motivasi 
para pegawai, metode ini bisa juga mengasosiasikan perbuatan dan kelakuan 
seseorang dengan perasaan bahagia senang dan biasanya akan membuat 





Pemberian reward terhadap para pekerja atau pegawai diharapkan mampu 
memicu gairah kerja mereka, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai dengan 
baik. 
Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa adanya sistem 
reward diharapkan mampu memberikan kontribusi positif bagi terwujudnya 
kinerja yang lebih baik, sehingga pada akhirnya akan berdampak pada 
tercapainya tujuan organisasi. Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang telah 
dilakukan oleh Dalmy (2009), Fadilla (2009), Gorat (2012) yaitu untuk melihat 
pengaruh pemberian reward terhadap kinerja. Hasil penelitian mereka 
menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif terhadap kinerja. Sehingga dari 
kesimpulan tersebut dapat ditarik hipotesis sebagai berikut. 
H3: Sistem Reward Secara Parsial Berpengaruh Positif dan Signifikan 
terhadap Peningkatan Kinerja Auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi 
Selatan. 
 
d. Pengaruh Kompetensi, Stres Kerja dan Sistem Reward terhadap Kinerja 
Auditor 
Kinerja merupakan aspek yang sangat penting dalam suatu organsiasi 
terlebih ketika kita hendak mengukur pencapaian organisasi tersebut dari tujuan 
dibentuknya organisasi itu sendiri. Kinerja adalah keberhasilan individu, 
kelompok dalam mewujudkan sasaran strategis dan tujuan organisasi yang telah 
ditetapkan sebelumnya dengan tetap mengacu pada pola-pola perilaku yang 
sudah ditetapkan. Oleh karena itu, sangat penting untuk dapat mengetahui faktor 
apa saja yang dapat memengaruhi kinerja, sehingga dengan demikian maka  
pimpinan organisasi dapat mengambil langkah tepat dalam melakukan 
pemberdayaan karyawan/pegawai. Sehubungan dengan hal tersebut maka 
terdapat beberapa faktor yang bisa memengaruhi kinerja yang oleh peneliti 





sistem reward. Dari penjelasan-penjelasan sebelumnya bahwa baik kompetensi, 
stres kerja, maupun sistem reward memiliki pengaruh terhadap kinerja auditor. 
Hal tersebut didukung dengan beberapa penelitian yang telah dilakukan 
sebagaimana yang telah disebutkan diatas. Olehnya itu maka perlu diteliti juga 
pengaruh variabel-variabel tersebut secara bersamaan terhadap kinerja auditor, 
sehingga dari uraian tersebut dapat ditarik hipotesis sebagai berikut: 
H:4 Kompetensi, Stres Kerja dan Sistem Reward secara Simultan 






















3.1 Desain Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah uji hipotesis (hypotheses testing). Uji Hipotesis 
adalah studi yang diungkapkan dalam bentuk pernyataan serta menjelaskan 
tentang hubungan yang dapat diperkirakan secara logis diantara dua variabel 
atau lebih sehingga solusi dapat ditemukan untuk mengatasi masalah yang 
dihadapi (Sekaran, 2009:135). Penelitian ini menggunakan desain studi 
korelasional (correlational study). Studi korelasional adalah studi yang digunakan 
untuk dapat meilhat ada atau tidaknya hubungan antar variabel yang diteliti serta 
dapat menemukan variabel mana yang paling dominan berkaitan dengan 
masalah yang diteliti (Sekaran, 2009:165). 
Dalam penelitian ini, peneliti menjelaskan hubungan antara variabel 
dengan pengujian hipotesis. Pada penelitian ini terfokus pada pengaruh 
kompetensi, stres kerja, sistem reward sebagai variabel independen terhadap 
kinerja Auditor BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan sebagai variabel 
dependennya. Setting penelitian ini adalah penelitian lapangan (field research). 
Menurut Sekaran (2009), studi lapangan adalah “Studi yang dilakukan untuk 
menentukan hubungan sebab akibat menggunakan lingkungan alami yang sama 
atau dalam kondisi yang tidak diatur.” Unit analisis yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah merupakan unit analisis individual karena yang hendak 
diteliti adalah perilaku auditor internal secara individual, yakni bagaimana 
meningkatkan kinerja seorang auditor. Pengumpulan data pada penelitian ini 
adalah menggunakan studi cross-sectional. Studi cross-sectional menurut 





hanya sekali dikumpulkan, mungkin selama periode harian, mingguan atau 
bahkan bulanan dalam rangka menjawab pertanyaan penelitian, tanpa ada 
usaha untuk mempelajari individu atau fenomena secara mendalam. Penelitian 
ini menggunakan skala Likert sebagai skala pengukuran. 
 
3.2 Tempat dan Waktu 
Berdasarkan judul yang peneliti angkat yakni pengaruh faktor 
kompetensi, stres kerja dan sistem reward terhadap kinerja Auditor BPK RI 
Perwakilan Sulawesi Selatan. Penelitian ini dilakukan di kantor BPK RI 
Perwakilan Sulawesi Selatan yang berkedudukan di Jalan A. Pangeran Pettarani, 
Makassar, 90222. Rencana penelitian ini dilakukan selama kurang lebih 2 bulan.  
 
3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 
 
3.3.1 Populasi Penelitian 
 Menurut Sugiyono (2013:61) populasi adalah “ Wilayah generalisasi yang 
terdiri atas: objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. 
Adapun populasi dalam penelitian ini audior BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan. Pemeriksa dibagi berdasarkan wilayah kerja entitas, terdiri dari 
Sub-Auditorat Sulsel I sebanyak 28 orang, Sub-Auditorat Sulsel II sebanyak 27 
orang dan Sub Auditorat Sulsel III sebanyak 30 orang. Dengan demikian, jumlah 
agregat auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan yang menjadi 
populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 85 orang (database Sub-Bagian 
Sumber Daya Manusia BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan). 
3.3.2 Sampel Penelitian 
Sampel menurut Sugiyono (2013:62) adalah bagian dari jumlah maupun 





dari suatu populasi. Metode pemilihan sampel dalam penelitian ini adalah 
menggunakan teknik probability sampling, dengan jenis Simple Random 
Sampling. Probbility sampling adalah sampel yang memberikan peluang atau 
kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi yang dipilih 
menjadi sampel. Sedangkan Simple Random Sampling adalah metode 
pengambilan sampel dari semua anggota populasi dilakukan secara acak tanpa 
memerhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Berdasarkan pengalaman 
empiris ahli statistik, data yang banyaknya lebih dari 30 sudah dapat diasumsikan 
berdistribusi normal. Namun, untuk mengantisipasi kuesioner yang tidak kembali 
ataupun tidak lengkap, maka peneliti mencoba untuk mendistribusikan kuesioner 
sebanyak 55 rangkap. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
 Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 
kuantitatif yang berupa nilai atau skor atas jawaban yang diberikan oleh 
responden terhadap pertanyaan-pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner.  
3.4.2 Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam peneilitian ini adalah: 
a. data primer. Data primer adalah data yang secara langsung bersumber 
dari responden tanpa ada perantara, dalam hal ini adalah dari jawaban 
atas pertanyaan-pertanyaan yang ada dalam kuesioner. Data primer 
yang dihasilkan dalam penelitian ini adalah merupakan hasi dari 
tanggapan responden terhadap variabel-variabel penelitian yang akan 
diuji. 





melalui perantara. Data sekunder dapat diperoleh dari literatur-literatur, 
buku-buku, jurnal-jurnal dan sumber lainnya, yang berkaitan dengan 
topik yang diangkat pada penelitian ini, misalnya penelitian terdahulu 
dan gambaran umum BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
  Data dikumpulkan melalui metode angket, yaitu dengan menyebarkan 
daftar pertanyaan (kuesioner) yang telah disusun secara terstruktur dan 
mengacu pada variabel penelitian, hal ini dimaksudkan untuk mengumpulkan 
informasi atau data yang akan digunakan untuk menganalisis masalah. 
Kuesioner dikirimkan secara langsung ke instansi yang menjadi objek 
penelitian. Jumlah kuesioner yang disediakan peneliti sesuai dengan jumlah 
sampel yakni minimal tiga puluh eksemplar.  
 Adapun bagian-bagian dalam kuesioner yang diajukan penulis yaitu 
sebagai berikut. 
a. Bagian pertama terdiri dari data kuesioner berisi tentang data umum 
dan identitas responden.  
b. Bagian kedua, berkaitan dengan variabel-variabel yang tercakup ke 
dalam komponen kinerja Auditor BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan. 
Pada bagian ini terdiri dari pertanyaan-pertanyaan yang mewakili 
masing-masing variabel independen, yaitu kompetensi, stres kerja dan 
sistem reward. 
c. Bagian ketiga dari kuesioner berisi pertanyaan-pertnyaan yang 







3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.6.1 Variabel Penelitian 
Dalam penelitian ini terdiri dari dua jenis variabel yakni variabel bebas 
(independent variable) dan variabel terikat (dependent variable). Variabel terikat 
adalah variabel yang menjadi perhatian utama peneliti sedangkan variabel bebas 
adalah variabel yang akan memengaruhi variabel terikat secara positif ataupun 
negatif (Sekaran, 2009:116-117). Adapun variabel bebas dalam penelitian ini 
adalah kompetensi, stres kerja dan sistem reward. Sedangkan variabel terikatnya 
adalah kinerja auditor BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan. 
3.6.2 Definisi Operasional 
Definisi Operasional Variabel adalah penarikan batasan yang lebih 
menjelaskan ciri-ciri spesifik yang lebih substantif dari suatu konsep. Definisi 
operasional dalam penelitian ini disajikan sebagai berikut. 
A. Variabel Terikat (Dependent Variable) 
1. Kinerja Auditor BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan 
Kinerja dalam hal ini adalah membicarakan hasil kerja yang telah 
dibuktikan oleh seorang pejabat pemerintahan dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab tim atau unit organisasi dalam mewujudkan sasaran strategik 
yang telah ditetapkan sebelumnya dengan perilaku yang diharapkan (Mulyadi, 
2007:337). Kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan 
kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui sejauh mana tingkat pencapaian 
suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi. Adapun 
indikator pengukuran pada variablel kinerja ini adalah item-item pernyataan yang 
terdapat pada kuesioner, yakni 13 pernyataan dengan skala pengukuran adalah 






B. Variabel Bebas (Independent Variable) 
1. Kompetensi Auditor BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan (X1) 
Standar umum pertama (SPAP, 2011: SA seksi 210) menyebutkan bahwa 
audit harus dilaksanakan oleh seorang atau lebih yang memiliki keahlian dan 
pelatihan teknis yang cukup sebagai auditor. Kompetensi adalah kebutuhan 
pokok dan mendasar bagi setiap auditor untuk mampu menghasilkan kinerja 
yang maksimal sesuai dengan tuntutan peran dan tujuan organisasi. Dalam hal 
ini kompetensi Auditor BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan adalah tingkat 
kemampuan atau keahlian yang dimiliki mereka dalam melakukan tugas dan 
tanggung jawabnya secara objektif. Adapun indikator pengukuran pada variablel 
kompetensi ini yakni penugasan standar akuntansi, wawasan tentang 
pemerintahan dan peningkatan keahlian. Indikator tersebut diturunkan dalam 
bentuk 8 pernyataan pada kuesioner. Skala pengukuran yang digunakan adalah 
skala likert (skor 1-5). 
2. Stres Kerja 
 WIlford dalam (Fraser, 1992:79), stres terjadi bila suatu kondisi 
penyimpangan yang tidak dapat dengan mudah diperbaiki sehingga 
mengakibatkan suatu ketidakseimbangan antara tuntutan kerja dan kemampuan 
kerjanya. Model yang paling luas diterima untuk menentukan hubungan ini 
adalah hipotesis “U-Terbalik”, yang menunjukkan bahwa jika prestasi seorang 
individu meningkat maka juga akan berpengaruh pada tingkat stres yang 
semakin bertambah sampai batas tertentu, bila stres terus meningkat hingga 
melampaui batas tersebut maka prestasi akan menurun. Menurut Gibson, et.al. 
(1995) indikator pengukuran penyebab stres kerja di tempat kerja terbagi dari 
empat ketegori faktor internal sebagai berikut. 





udara yang kotor.  
b. Stresor individu. Berupa konflik peran, peranan ganda, beban kerja 
yang berlebihan, tanggung jawab terhadap orang lain, tidak ada 
pengendalian, perkembangan karir dan kondisi kerja. 
c. Stresor kelompok. Berupa hubungan yang buruk dengan rekan 
sejawat, bawahan dan atasan. 
d. Stresor keorganisasian. Berupa ketiadaan partisipasi, struktur 
organisasi, tingkat jabatan dan ketiadaan kebijaksanaan yang jelas.   
Indikator tersebut diturunkan dalam bentuk 12 pernyataan pada kuesioner  
Skala pengukuran yang digunakan adalah skala likert (skor 1-5). 
3. Sistem Reward 
Dalam konsep manajemen penghargaan atau reward adalah salah satu 
alat untuk meningkatkan motivasi para pegawai, metode ini bisa juga 
mengasosiasikan perbuatan dan kelakuan seseorang dengan perasaan bahagia 
senang dan biasanya akan membuat mereka melakukan sesuatu perbuatan 
yang berulang-ulang (Omtinah, 2013:12). Reward sesuatu yang berupa 
penghargaan yang mampu menyenangkan perasaan seorang pegawai, sehingga 
kedepannya pegawai tersebut senantiasa melakukan pekerjaannya dengan lebih 
baik dan cermat. Oleh karena itu, dalam organisasi apapun sangat penting untuk 
memerhatikan mengenai penerapan sistem penghargaan pada individu yang 
telah bekerja dengan baik. Indikator pengukuran dalam variabel reward ini 
mengacu pada pandangan Gitosudarmo (1997:227) yang membagi dua macam 
dua macam penghargaan yang dapat digunakan yakni, penghargaan intrinsik 
(non financial) dan penghargaan ekstrinsik (financial). Penghargaan intrinsik 
dapat berupa kepuasaan terhadap hasil kerjanya, kesempatan untuk 
mengembangkan karir, pekerjaan menarik dll. Sementara penghargaan 
ekstrinsik berupa kompensasi langsung dalam bentuk gaji, bonus, honorarium, 
jaminan sosial, dll. Indikator tersebut diturunkan dalam bentuk 13 pernyataan 






3.7 Instrumen Penelitian 
Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai instrumen penelitian yang 
diadopsi dari penelitian Yuresta (2011) untuk variabel kinerja, stress kerja dan 
sistem reward. Sementara untuk variabel kompetensi diadopsi dari penelitian 
Efendy (2010). Kuesioner akan diisi atau dijawab oleh auditor BPK RI Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan. Jenis pernyataan adalah tertutup, responden hanya 
memberi tanda/tickmark (X) pada pilihan jawaban yang tersedia. Penelitian ini 
diukur dengan menggunakan skala likert 1 sampai 5. Caranya adalah 
memberikan skor pada pilihan yang tersedia, yaitu: 
Sangat Tidak Setuju   (STS)  = 1 
Tidak Setuju    (TS)  = 2 
Ragu-Ragu    (RR)  = 3 
Setuju     (S)  = 4 
Sangat Setuju   (SS)  = 5 
 
3.8 Analisis Data 
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
analisis statistik dengan menggunakan SPSS 20.0. Metode analisis data yang 
digunakan pada penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda (Multiple 
Regression Analysis). Analisis ini dimaksudkan untuk mengungkapkan pengaruh 
antara beberapa variabel bebas dengan variabel terikat. 
3.8.1 Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk mendeskripsikan 
atau menggambarkan data yang telah dikumpul sebagaimana adanya tanpa 
bermaksud untuk menarik kesimpulan yang berlaku secara generalisasi. Dalam 





masing-masing variabel penelitian, tetapi tidak digunakan untuk membuat 
kesimpulan yang lebih luas (Sugiyono, 2010:21). 
3.8.2 Uji Kualitas Data 
Komitmen pegukuran dan pengujian suatu kuesioner atau hipotesis 
sangat bergantung pada kualitas data yang yang dipakai dalam pengujian 
tersebut. Data penelitian tidak akan berguna dengan baik jika instrumen yang 
digunakan untuk mengumpulkan data tidak memiliki tingkat keandalan 
(Reliability) dan tingkat keabsahan (Validity) yang tinggi. Oleh karena itu, terlebih 
dahulu kuesioner harus diuji keandalan dan keabsahannya. 
3.8.2.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah/valid atau tidaknya suatu 
kuesioner sebagai suatu instrumen penelitian. Kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan dalam kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 
oleh kuesioner tersebut (Sunyoto, 2011:72).  
Pengujian dilakukan dengan menggunakan metode korelasi product 
moment pearson yang kemudian dibandingkan dengan r tabel. Nilai r tabel 
diperoleh dari degree of freedom = n-k, di mana n adalah jumlah responden dan 
k adalah jumlah variabel. Apabila nilai korelasinya lebih besar dari r tabel, maka 
pernyataan tersebut dianggap valid. Jika nilai korelasinya lebih kecil dari nilai r 
tabel, maka pernyataan dianggap tidak valid dan harus dikeluarkan dari pengujian. 
3.8.2.2 Uji Reliabilitas 
Relibilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel yang diteliti (Sunyoto, 2011:67). Pertanyaan dalam 
kuesioner dikatakan handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah 
konsisten. Uji reliabilitas pengukuran dalam penelitian ini dilakukan dengan 





cronbach`s alpha yang lebih dari nilai r table disebut reliabel.  Ada juga yang 
berpendapat reliabel jika cronbach alpha >0,60 (Sunyoto, 2011:68) . Nilai 
cronbach`s alpha yang semakin mendekati 1 menunjukkan semakin tinggi 
konsistensi internal reliabilitasnya. 
3.8.3 Uji Asumsi Klasik 
Model regresi harus memenuhi beberapa asumsi yang disebut asumsi 
klasik. Uji asumsi klasik dimaksudkan untuk menghindari perolehan yang bias. 
Adapun uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sebagai 
berikut. 
3.8.3.1 Uji Normalitas 
Uji asumsi ini akan menguji data variabel bebas (X) dan data variabel 
terikat (Y) pada persamaan regresi yang dihasilkan, apakah berdistribusi normal 
atau berdistribusi tidak normal (Sunyoto, 2011:84). Uji ini bertujuan untuk 
menguji apakah ada variabel pengganggu atau variabel residual dalam model 
regresi. Uji normalitas data pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
analisis grafik dan uji one-sample Kolmogorov-smirnov . Pengambilan keputusan 
dengan analisis grafik yang digunakan pada penelitian ini adalah uji normal 
probability plot. Uji normal probability plot dikatakan berdistribusi normal jika garis 
data rill mengikuti garis diagonal dan cara ini dianggap lebih handal daripada 
grafik histogram karena cara ini membandingkan data rill dengan data distribusi 
normal (Sunyoto, 2011:89).  Sementara untuk uji Kolmogorov-Smirnov dikatakan 
berdistribusi normal jika asymptotic significan data lebih besar daripada 0.05 
(p>0.05) (Sufren, 2013:68). 
3.8.3.2 Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi bertujuan untuk mencari tahu apakah kesalahan (errors) 





2013:108). Model regresi yang baik adalah tidak mengalami autokorelasi. Cara 
untuk mengetahui apakah suatu model regresi mengalami autokorelasi atau tidak 
dengan mengecek nilai Durbin-Watson (DW). Syarat untuk tidak terjadi 
autokorelasi adalah 1 < DW < 3 (Sufren, 2013:109). 
3.8.3.3 Uji Multikolinieritas 
Uji asumsi klasik ini digunakan untuk analisis regresi berganda yang 
terdiri dari minimal dua variabel bebas, di mana akan diukur tingkat asosiasi 
(keeratan) hubungan atau pengaruh antarvariabel bebas tersebut melalui 
besaran koefisien korelasi (r). Dalam menentukan terjadinya multikolinieritas 
dapat digunakan cara sebagai berikut. 
a. Jika koefisien korelasi antar variabel bebas lebih besar dari 0.6. 
b. Nilai tolerance adalah besarnya tingkat kesalahan yang dibenarkan 
secara statistik. 
c. Nilai variance inflation factor (VIF) adalah faktor inflasi penyimpangan 
baku kuadrat. 
Salah satu cara untuk menguji multikolinieritas adalah dengan melihat 
nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Nilai tolerance harus di antara 
0,0 – 1 atau tidak kurang dari 0,1, sementara untuk VIF nilainya harus lebih 
rendah dari angka 10 (Sufren, 2013:110). Semakin tinggi nilai VIF maka semakin 
rendah tolerance. 
3.8.3.4 Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk melihat sama atau tidak varians 
dari residual dari observasi yang satu dengan observasi yang lain. Jika 
residualnya mempunyai varians yang sama, disebut terjadi homoskedastisitas 
dan jika variansnya tidak sama terjadi heteroskedastisitas. Hasil yang diharapkan 





titik-titiknya mempunyai pola teratur, baik menyempit, melebar maupun 
bergelombang-gelombang. Sementara homoskedastisitas terjadi jika pada 
scatterplot titik-titik hasil pengolahan data menyebar di bawah maupun di atas 
titik orgin (angka nol) pada sumbu Y dan tidak mempunyai pola yang teratur. 
3.8.4 Uji Hipotesis 
 Hipotesis pada dasarnya adalah suatu proporsi atau tanggapan yang 
sering digunakan sebagai dasar pembuatan keputusan atau solusi atas 
persoalan. Sebelum diuji, maka suatu data terlebih dahulu harus dikuantitatifkan. 
Pengujian hipotesis statistik adalah prosedur yang memungkinkan keputusan 
dapat dibuat, yaitu keputusan untuk menolak atau menerima hipotesis dari data 
yang sedang diuji (Sunyoto, 2011:93). Dalam penelitian analisis yang akan 
digunakan yaitu analisis dengan regresi berganda. Analisis regresi berganda 
digunakan untuk mengukur hubungan atau tingkat asosiasi antara variabel-
variabel bebas terhadap variabel terikat secara simultan, persamaannya sebagai 
berikut (Manurung dkk, 2005:104). 
Y = α + β1X1 - β2X2  + β3X3 + ε      (1)  
Keterangan: 
         Y                                    =  Kinerja Auditor BPK RI Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan 
α    = konstanta 
X1   = Kompetensi  
X2   = Stres Kerja  
X3   = Sistem Reward  
β 1 . . . . . . β 3  =  koefisien regresi yang akan dihitung 
ε     =  faktor penganggu atau error term 
Pengujian hipotesis menggunakan uji statisitik dan uji Koefisien 
Determinasi (R2). Untuk menguji hipotesis dengan uji statistik mengenai 





Auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan digunakan dua bentuk 
pengujian hipotesis yakni secara simultan dengan uji F (untuk melihat pengaruh 
kompetensi, stres kerja dan reward secara bersama-sama terhadap peningkatan 
kinerja Auditor BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan) dan secara parsial dengan 
uji t (untuk melihat pengaruh masing masing variabel terhadap peningkatan 
kinerja Auditor BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan). 
3.8.4.1 Pengujian Koefisein Determinasi (R2) 
Uji Koefisien Determinasi (R2) dilakukan untutk mengetahui seberapa besar 
presentase sumbangan dari variabel independen secara bersama-sama 
terhadap variabel dependen. Uji ini dilihat dari seberapa besar variabel 
independen yang digunakan dalam penelitian mampu menjelaskan variabel 
dependen 
3.8.4.2 Pengujian Parsial (uji t)  
Statistik uji t digunakan untuk menguji secara sendiri-sendiri hubungan 
antara variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y) (Sugiyono, 2013:235). Adapun 
langkah-langkah dalam pengambilan keputusan untuk uji t adalah sebagai 
berikut. 
a. Ho : β = 0, Kompetensi , stres kerja dan reward tidak berpengaruh 
secara parsial terhadap kinerja Auditor BPK RI Perwakilan Sulawesi 
Selatan.  
b. Ha : β ≠ 0, Kompetensi , stres kerja dan sistem reward berpengaruh 
secara parsial terhadap Auditor BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan.  
Untuk mencari t tabel dihitung dengan df = n-k-1, di mana n adalah 
jumlah responden dan k adalah jumlah variabel. Taraf nyata 5 % dapat dilihat 
dengan menggunakan tabel statistik. Nilai t tabel dapat dilihat dengan 





a. Jika t hitung > t tabel, maka Ha diterima dan Ho ditolak  
b. Jika t hitung < t tabel, maka Ha ditolak dan Ho diterima. 
 Keputusan statistik hitung dan statistik tabel dapat juga dilakukan berdasarkan 
probabilitas. 
a. Jika probabilitas > tingkat signifikan, maka Ha diterima dan Ho ditolak. 
b. Jika probabilitas < tingkat signifikan, maka Ha ditolak dan Ho diterima. 
3.8.4.3 Pengujian Simultan (uji F) 
Pengujian ini melibatkan ketiga variabel bebas (kompetensi, stres kerja 
dan sistem reward) terhadap variabel terikat (kinerja Auditor BPK RI Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan) dalam menguji ada tidaknya pengaruh secara 
bersama-sama. Pengujian secara simultan menggunakan distribusi F, yaitu 
membandingkan antara F hitung dengan F tabel. Nilai F tabel diperoleh dengan 
perhitungan degree of freedom = n-k-1, di mana n adalah jumlah responden dan 
k adalah jumlah variabel Langkah pengujian secara simultan adalah sebagai 
berikut. 
a. Menentukan Ho dan Ha. 
Ho:  β 1 β 2 β 3 = 0 Kompetensi , stres kerja dan reward tidak signifikan atau 
tidak berpengaruh secara simultan terhadap kinerja Auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Ha: β 1 β 2 β 3  ≠ 0 Kompetensi, stres kerja dan reward berpengaruh secara 
simultan terhadap kinerja Auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi 
Selatan. 
b. Menentukan level of significance (a). 
Pada tabel ANOVA didapat uji F yang menguji semua sub variabel bebas 
yang akan memengaruhi persamaan regresi. Dengan level of significance 





c. Kriteria pengujian 
Nilai F tabel dapat dilihat dengan menggunakan F tabel. Dasar pengambilan 
keputusan adalah. 
a. Jika F hitung > F tabel, maka Ha diterima dan Ho ditolak. 
b. Jika F hitung < F tabel, maka Ha ditolak dan Ho diterima. 
Keputusan statistik hitung dan statistik tabel dapat juga dilakukan berdasarkan 
probabilitas, dengan dasar pengambilan keputusan. 
a. Jika probabilitas > tingkat signifikan, maka Ha diterima dan Ho ditolak. 








HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Instansi 
 
4.1.1 Dasar Hukum dan Kedudukan BPK 
Keberadaan BPK telah termaktub dalam UUD RI Tahun 1945 Perubahan 
Ketiga Bab VIII A tentang Badan Pemeriksa Keuangan. Reformasi konstitusi 
terhadap BPK telah memberikan landasan hukum dan gerak yang kuat bagi BPK 
untuk mewujudkan lembaga pemeriksa yang independen, profesional dan penuh 
integritas dalam melaksanakan pemeriksaan atas penyelenggaraan keuangan 
negara. Hal ini ditunjukkan dengan terbitnya Undang-Undang Nomor 15 Tahun 
2004 tentang Pemeriksaan Keuangan Negara dan Undang-undang Nomor 15 
Tahun 2006 tentang Badan Pemeriksa Keuangan. Kedudukan BPK sebagai 
lembaga keuangan negara yang bebas dan mandiri dipertegas dalam TAP MPR 
RI Nomor X/MPR/2001 tentang Laporan Pelaksanaan Putusan MPR oleh 
Lembaga-Lembaga Tinggi Negara pada Sidang Tahunan MPR RI Tahun 2001 
dan TAP MPR RI Nomor VI/MPR/2002 yang menegaskan kembali kedudukan 
BPK sebagai satu-satunya lembaga pemeriksa eksternal keuangan negara serta 
peranannya yang bebas dan mandiri perlu dimantapkan posisinya. BPK 
didukung oleh seperangkat UU, yaitu Undang-Undang Nomor 17 Tahun 2003 
tentang Keuangan Negara, UU Nomor 1 Tahun 2004 tentang  Perbendaharaan  
Negara,  dan UU Nomor 15 Tahun 2004 tentang Pemeriksaan Pengelolaan dan 
Tanggung Jawab Keuangan Negara. BPK RI berkedudukan di Jakarta dan 







4.1.2 Sejarah Perwakilan  
Sejarah perwakilan Badan Pemeriksa Keuangan Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan dimulai dengan Keputusan Kepala Bepeka Nomor 
04/SK/K/1981 tahun 1981 tentang Perwakilan Bepeka di Ujung Pandang dan 
Keputusan Ketua Bepeka Nomor 80/SK/K/1982 tentang organisasi dan Tata 
Kerja Sekretariat Bepeka. Pada tanggal 27 Mei 1981, perwakilan Bepeka 
Wilayah III di Ujung Pandang diresmikan. Setelah itu, Bepeka Wilayah III Ujung 
Pandang mengalami perubahan nama. 
Pada tahun 2004, namanya berubah menjadi perwakilan VII BPK RI di 
Makassar berdasarkan Keputusan Ketua BPK RI Nomor 12/SK/I-VII.3/7/2004 
tentang Organisasi dan Tata Kerja Pelaksana BPK RI. Tahun 2006, berubah 
nama lagi menjadi Perwakilan BPK RI di Makassar berdasarkan Keputusan 
Ketua BPK RI Nomor 02/SK/I-VII.3/7/2004 tentang Organisasi dan Tata Kerja 
Pelaksana BPK RI. Terakhir tahun 2008, namanya berubah menjadi Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan BPK RI berdasarkan Keputusan Ketua BPK RI Nomor 
06/K/I-XIII.2/10/2008 tentang Nama Kantor Perwakilan BPK RI. Nama kantor 
tersebut digunakan sampai sekarang. 
BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan adalah salah satu unsur 
Pelaksana BPK yang berada di bawah Auditorat Keuangan Negara (AKN) VI dan 
bertanggung jawab kepada Anggota VI BPK melalui Auditor Utama Keuangan 
Negara VI. BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan dipimpin oleh seorang 
kepala (kepala perwakilan). Pada saat peneliti melakukan penelitian, Kepala BPK 
RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan dijabat oleh Bapak Tri Heriadi, 







4.1.3 Visi dan Misi BPK 
Visi dari BPK ialah “Menjadi lembaga pemeriksa keuangan negara yang 
kredibel dengan menjunjung tinggi nilai-nilai dasar untuk berperan aktif dalam 
mendorong terwujudnya tata kelola keuangan negara yang akuntabel dan 
transparan”. Guna mendukung ketercapaian visi tersebut, maka BPK 
menghadirkan beberapa misi, seperti (a) Memeriksa pengelolaan dan tanggung 
jawab keuangan negara, (b) Memberikan pendapat untuk meningkatkan  mutu 
pengelolaan dan tanggung jawab keuangan Negara dan (c) Berperan aktif dalam 
menemukan dan mencegah segala bentuk penyalahgunaan dan penyelewengan 
keuangan negara. 
4.1.4 Struktur Organisasi BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan 
Struktur organisasi terdiri dari Kepala Perwakilan, Sub-Auditorat Sulawesi 
Selatan yang dibagi berdasarkan wilayah entitas dan Sekretariat Perwakilan. 
Berikut ini adalah para pejabat struktural di lingkungan BPK RI Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan pada saat peneliti melaksanakan penelitian. 
Kepala Perwakilan (Kalan)   : Tri Heriadi, S.H.,M.M. 
Ka. Sub-Auditorat Sulsel I  : R.Iis Krisdaryani, S.E., Ak 
Ka. Sub-Auditorat Sulsel II  :  Wahidah, S.E., M.M., Ak. 
Ka. Sub-Auditorat Sulsel III  : Mochamad Mirza Akbar, S.E., M.Ak., Ak. 
Ka. Sekretariat Perwakilan  : Drs. Frans Tangke, M.M., Ak. 
Ka. Sub-Bagian SDM   : A. Relawati, S.E., M.M., Ak. 
Ka. Sub-Bagian Keuangan  : Dewi Wijayanti S.E., M.M. 
Ka. Sub-Hukum dan Humas  : - 
Ka. Sub-Bagian Umum  : Dionisius Yudianto, S.E., M.M 





Untuk Kepala Sub-Hukum dan Humas sampai selesainya pengumpulan data 
belum dijabat oleh pejabat definitif, dikarenakan pejabat sebelumnya pindah 
tugas ke Kota Medan. Adapun bagan  struktur  organisasi  BPK  RI  dan  BPK  RI  
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan akan ditampilkan pada Lampiran 1 dan 2. 
4.1.5 Pembagian Tugas 
BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan mempunyai tugas 
memeriksa pengelolaan dan tanggung jawab keuangan daerah pada Pemerintah 
Provinsi Sulawesi Selatan, Kota/Kabupaten di Provinsi Sulawesi Selatan dan 
BUMD dan lembaga terkait di lingkungan entitas tersebut di atas, termasuk 
melaksanakan pemeriksaan yang dilimpahkan oleh Auditor Keuangan Negara 
(AKN).  BPK  RI  Perwakilan Provinsi  Sulawesi Selatan terdiri atas Sub-Auditorat 
Sulawesi Selatan I dengan entitas pemeriksaan yaitu Provinsi Sulawesi Selatan, 
Kota Makassar, Kabupaten Gowa, Kabupaten Takalar, Kabupaten Janeponto, 
Kabupaten Bantaeng, Kabupaten Bulukumba dan Kabupaten Selayar, Sub-
Auditorat Sulawesi Selatan II dengan entitas pemeriksaan yaitu Pemerintah 
Kabupaten Maros, Kabupaten Pangkep, Kabupaten Barru, Kota Pare-Pare, 
Kabupaten Pinrang, Kabupaten Sidrap, Kabupaten Enrekang dan Kabupaten 
Tana Toraja dan Sub-Auditorat Sulawesi Selatan III dengan entitas pemeriksaan 
yaitu Pemerintah Kabupaten Bone, Kabupaten Soppeng, Kabupaten Wajo, 
Kabupaten Sinjai, Kabupaten Luwu, Kota Palopo, Kabupaten Luwu Utara dan 
Kabupaten Luwu Timur. Sekretariat Perwakilan mempunyai tugas 
menyelenggarakan dan mengkoordinasikan dukungan administrasi, keuangan, 
hukum dan hubungan masyarakat, protokoler serta sumber daya untuk 
kelancaran tugas dan fungsi BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan 
(sesuai dengan Keputusan BPK RI No.39/K/I-VIII.3/7/2007 tentang Organisasi 





4.2 Deskripsi Sampel Penelitian 
4.2.1 Proses Pengumpulan Data Primer Penelitian 
Objek yang digunakan dalam penelitian ini adalah Auditor BPK RI 
Perwakilan Sulawesi Selatan. Data primer pada penelitian ini diperoleh dengan 
menyebarkan kuesioner kepada auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi 
Selatan sebanyak 55 Rangkap. Pendistribusian kuesioner dilakukan dengan 
mendatangi secara langsung kantor BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan dan 
dilakukan secara bertahap karena sebagian auditor melakukan pemeriksaan ke 
daerah Kabupaten/Kota Provinsi Sulawesi Selatan. Sebagaimana biasanya, 
kuesioner yang tersebar kadang tidak menerima tanggapan positif dari 
responden secara menyeluruh, sehingga kadangkala terdapat beberapa 
kuesioner yang tidak dikembalikan. Dari 55 rangkap kuesioner yang telah 
tersebar 41 diantaranya diterima kembali sementara 14 rangkap sisanya tidak 
dikembalikan. Adapun rincian pengumpulan data tersebut dapat dilihat pada 
tabel di bawah ini.  







1. Kuesioner yang terdistribusi 55 100 
2. Kuesioner yang dikembalikan 41 75 
3. Kuesioner yang tidak dikembalikan 14 25 
4. Kuesioner yang dapat terolah 41 100 
Responden Rate = 41 x 100% 
                               55 
                            = 74,5% 







4.2.2 Statistik Deskriptif Kategorikal Responden 
Statistik deskriptif dalam penelitian ini berkaitan dengan gambaran 
karakteristik data dengan skala pengukuran kategorikal yang mendeskripsikan 
frekuensi dan persentase tiap kategori. Dengan kata lain, statistik deskriptif 
menggambarkan keadaan demografi responden sesuai dengan karakteristik 
yang ingin diketahui oleh peneliti. Sebanyak 41 auditor eksternal pemerintah 
yang bekerja pada BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan berhasil 
dikumpulkan sebagai responden dalam penelitian ini. Demografi responden 
diklasifikasi menurut usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, lama bekerja dan 
pembagian wilayah entitas (Sub-Auditorat). Dari keseluruhan kuesioner yang 
dapat diolah, diketahui bahwa auditor berusia 20−30 tahun yang menjadi 
responden ialah 20 orang (49%), auditor berusia 31−40 tahun sebanyak 8 orang 
(20%) dan auditor berusia >40 tahun sebanyak 3 orang (7%). Diketahui pula 
bahwa responden terdiri atas auditor laki-laki 21 orang (51%) dan auditor 
perempuan 18 orang (44%). Ditinjau dari segi pendidikan, sebanyak 32 orang 
(78%) berpendidikan S1, 3 orang (7%) berpendidikan S2 dan tidak ada satu 
responden yang berpendidikan S3. Berdasarkan lama bekerja sebagai auditor 
eksternal pemerintah, dapat  diidentifikasi bahwa terdapat 20 orang (49%) telah 
bekerja selama 0−5 tahun, 15 orang (37%) telah bekerja selama 5−10 tahun dan 
3 orang (7%) telah bekerja >10 tahun. Sementara untuk karekteristik terakhir 
yaitu berdasarkan pembagian wilayah entitas, responden yang bekerja pada 
Sub-Auditorat Sulsel I ialah sebanyak 12 orang (29%), responden yang bekerja 
pada Sub-Auditorat Sulsel II ialah sebanyak 14 orang (35%) dan responden yang 
bekerja pada Sub-Auditorat III ialah sebanyak 12 orang (29%). Sementara itu, 
terdapat pula sejumlah responden yang tidak mengisi data responden secara 





tidak diketahui karakteristik berdasarkan usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, 
masa kerja dan pembagian wilayah entitas (Sub-Auditoriat) masing-masing 
sebanyak 10 orang (24%), 2 orang (5%), 6 orang (15%), 3 orang (7%) dan 3 
orang (7%).  







a. Tidak diketahui 
b. 20-30 tahun 
c. 31-40 tahun 











2. Jenis Kelamin 











3. Pendidikan terakhir 














4. Lama Bekerja 
a. Tidak diketahui 
b. 0-5 tahun 
c. 5-10 tahun 











5. Pembagian Wilayah Entitas 
(Sub-Auditorat) 
a. Tidak diketahui 
b. Sulawesi Selatan I 
c. Sulawesi Selatan II 

















4.3 Analisis Statistik Deskriptif 
Pengolahan data primer merupakan deskriptif penelitian berdasarkan 
pendapat responden mengenai kompetensi, stres kerja dan sistem reward 
pengaruhnya terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi 
Selatan. Analisis deskriptif untuk tiap variabel dalam penelitian ini berdasarkan 
pada respon atau jawaban dari tiap pernyataan dari responden dengan skala 
sangat tidak setuju sampai sangat setuju. Deskripsi jawaban akan dijelaskan 
berdasarkan frekuensi dan hasil perhitungan mean masing-masing variabel yang 
sudah dikategorikan. Cara menentukan interval kelas menurut Purwanto (2013) 
adalah sebagai berikut. 
     Nilai terbesar – Nilai terkecil 
Interval Kelas = 
             Jumlah kelas 
        5-1 
Interval Kelas =           = 0,8 
     5 
Nilai batasan untuk masing-masing kelas akan diperoleh dari interval 
kelas tersebut yaitu masing-masing interval akan berjarak 0,8 sesuai hasil 
perhitungan. Selanjutnya, nilai rata-rata tiap variabel dinilai berdasarkan kategori 
penilaian sesuai dengan kategori kelas. Hasil pengkategorian nilai interval 
ditunjukkan pada tabel dibawah ini: 
Tabel 4.3 Hasil pengkategorian nilai interval 
No. Interval Kategori Keterangan 
1 1,00 – 1,80 1 Sangat Rendah 
2 1,80 – 2,60 2 Rendah 
3 2,60 – 3,40 3 Cukup 
4 3,40 – 4,20 4 Tinggi 
5 4,20 – 5,00 5 Sangat Tinggi 






4.3.1 Statistik Deskriptif Variabel Kinerja (Y) 
Variabel kinerja (Y) dalam penelitian ini berisi 13 pernyataan. Pilihan 
sangat setuju akan menunjukkan bahwa auditor melihat pentingnya kinerja 
auditor untuk mencapai tujuan organisasi dalam hal ini BPK RI Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan.  Berdasarkan hal ini, pilihan sangat tidak setuju (STS) 
diberi angka 1, tidak setuju (TS) diberi angka 2, ragu-ragu (RR) diberi angka 3, 
setuju (S) diberi angka 4, sangat setuju (SS) diberi angka 5. Berikut adalah hasil 
statistik deskriptif variabel kinerja (Y):  
Tabel 4.4 Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Auditor (Y) 
















    
Mean 
F % F % F % F % F % 
Butir 1 0 0.0 1 2.4 7 17.1 30 73.2 3 7.3 158 3.8537 
Butir 2 0 0.0 14 34.1 10 24.4 17 41.5 0 0.0 126 3.0732 
Butir 3 3 7.3 26 63.4 11 26.8 1 2.4 0 0.0 92 2.2439 
Butir 4 0 0.0 1 2.4 7 17.1 30 73.2 3 7.3 158 3.8537 
Butir 5 0 0.0 1 2.4 7 17.1 30 73.2 3 7.3 158 3.8537 
Butir 6 0 0.0 3 7.3 6 14.6 30 73.2 2 4.9 154 3.7561 
Butir 7 0 0.0 1 2.4 6 14.6 33 80.5 1 2.4 157 3.8293 
Butir 8 0 0.0 1 2.4 7 17.1 30 73.2 3 7.3 158 3.8537 
Butir 9 1 2.4 2 4.9 10 24.4 28 68.3 0 0.0 147 3.5854 
Butir 10 1 2.4 30 73.2 6 14.6 4 9.8 0 0.0 95 2.3171 
Butir 11 2 4.9 5 12.2 6 14.6 26 63.4 2 4.9 144 3.5122 
Butir 12 0 0.0 12 29.3 12 29.3 17 41.5 0 0.0 128 3.1220 
Butir 13 3 7.3 26 63.4 11 26.8 1 2.4 0 0.0 92 2.2439 





…..Lanjutan Tabel 4.4 
















    
Mean 





Sumber: data primer, diolah sendiri, (2014) 
Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa secara 
keseluruhan nilai rata-rata variabel kinerja auditor sebesar 3.315 dengan kategori 
cukup. Hal ini menunjukkan bahwa auditor internal memiliki kinerja yang cukup.  
4.3.2 Statistik Deskriptif Variabel Kompetensi (X1) 
Variabel kompetensi dalam penelitian ini berisi 8 pernyataan. Pilihan 
sangat setuju akan menunjukkan bahwa auditor melihat kompetensi sebagai 
faktor penting yang dimiliki dalam meningkatkan kinerjanya. Berdasarkan hal ini, 
pilihan sangat tidak setuju (STS) diberi angka 1, tidak setuju (TS) diberi angka 2, 
ragu-ragu (RR) diberi angka 3, setuju (S) diberi angka 4, sangat setuju (SS) 
diberi angka 5. Berikut adalah hasil statistik deskriptif variabel kompetensi (X1): 
Tabel 4.5 Statistik Deskriptif Variabel Kompetensi (X1) 


















    
 
Mean 
F % F % F % F % F % 
Butir 1 0 0.0 0 0.0 8 19.5 32 78 1 2.4 157 3.8293 
Butir 2 0 0.0 0 0.0 1 2.4 37 90.2 3 7.3 166 4.0488 
Butir 3 0 0.0 0 0.0 2 4.9 37 90.2 2 4.9 164 4.0000 







…..Lanjutan Tabel 4.5 


















    
 
Mean 
F % F % F % F % F % 
Butir 5 0 0.0 0 0.0 0 0.0 35 85.4 6 14.6 170 4.1463 
Butir 6 0 0.0 0 0.0 7 17.1 30 73.2 4 9.8 161 3.9268 
Butir 7 0 0.0 2 4.9 1 2.4 36 87.8 2 4.9 161 3.9268 





Sumber: data primer, diolah sendiri, (2014) 
Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa secara 
keseluruhan nilai rata-rata variabel kinerja auditor sebesar 3.908 dengan kategori 
tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa auditor internal memiliki kompetensi yang 
tinggi dalam kaitannya dengan pencapaian kinerja maksimal.  
4.3.3 Statistik Deskriptif Variabel Stres Kerja (X2) 
Variabel stres kerja dalam penelitian ini berisi 12 pernyataan. Pernyataan 
yang ada dalam variabel ini mengindikasikan persepsi auditor tentang tingkat 
stres kerja yang mereka rasakan dengan bekerja di kantor BPK RI Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan. Berdasarkan hal ini, pilihan sangat tidak setuju (STS) 
diberi angka 1, tidak setuju (TS) diberi angka 2, ragu-ragu (RR) diberi angka 3, 
setuju (S) diberi angka 4, sangat setuju (SS) diberi angka 5. Berikut adalah hasil 









Tabel 4.6 Statistik Deskriptif Variabel Stres Kerja (X2) 
















    
Mean 
F % F % F % F % F % 
Butir 1 0 0.0 26 63.4 8 19.5 7 17.1 0 0.0 104 2.5366 
Butir 2 0 0.0 9 22.0 8 19.5 24 58.5 0 0.0 138 3.3659 
Butir 3 0 0.0 7 17.1 10 24.4 24 58.5 0 0.0 140 3.4146 
Butir 4 0 0.0 6 14.6 10 24.4 25 61.0 0 0.0 142 3.4634 
Butir 5 0 0.0 20 48.8 12 29.3 9 22.0 0 0.0 112 2.7317 
Butir 6 0 0.0 18 43.9 17 41.5 6 14.6 0 0.0 111 2.7073 
Butir 7 0 0.0 11 26.8 14 34.1 16 39.0 0 0.0 128 3.1220 
Butir 8 0 0.0 19 46.3 18 43.9 4 9.8 0 0.0 108 2.6341 
Butir 9 0 0.0 0 0.0 16 39.0 25 61.0 0 0.0 148 3.6098 
Butir 10 0 0.0 0 0.0 19 46.3 22 53.7 0 0.0 145 3.5366 
Butir 11 0 0.0 2 4.9 19 46.3 20 48.8 0 0.0 141 3.4390 





Sumber: data primer, diolah sendiri, (2014) 
Berdasarkan tabel diatas, secara keseluruhan nilai rata-rata variabel stres 
kerja (X2) auditor sebesar 3.087 dengan kategori cukup. Hal ini menunjukkan 
bahwa auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan memiliki tingkat 
stres yang cukup, sehingga jika stressors yang ada tidak dapat dikelola maka 
akan berdampak buruk terhadap kinerja mereka. 
4.3.4 Statistik Deskriptif Variabel Sistem Reward (X3) 
Variabel sistem reward dalam penelitian ini berisi 13 pernyataan. 
Pernyataan yang ada dalam variabel ini mengindikasikan bahwa auditor melihat 
sistem reward sebagai faktor penting yang yang harus diperhatikan oleh instansi 





auditornya. Berdasarkan hal ini, pilihan sangat tidak setuju (STS) diberi angka 1, 
tidak setuju (TS) diberi angka 2, ragu-ragu (RR) diberi angka 3, setuju (S) diberi 
angka 4, sangat setuju (SS) diberi angka 5. Berikut adalah hasil statistik 
deskriptif variabel Sistem Reward (X3): 
Tabel 4.7 Statistik Deskriptif Variabel Sistem Reward (X3) 

















    
Mean 
F % F % F % F % F % 
Butir 1 3 7.3 16 39.0 8 19.5 12 29.3 2 4.9 117 2.8537 
Butir 2 4 9.8 27 65.9 6 14.6 4 9.8 0 0.0 92 2.2439 
Butir 3 2 4.9 15 36.6 7 17.1 16 39.0 1 2.4 122 2.9756 
Butir 4 3 7.3 12 29.3 12 29.3 13 31.7 1 2.4 120 2.9268 
Butir 5 2 4.9 26 63.4 5 12.2 8 19.5 0 0.0 101 2.4634 
Butir 6 3 7.3 22 53.7 8 19.5 8 19.5 0 0.0 103 2.5122 
Butir 7 0 0.0 2 4.9 3 7.3 36 87.8 0 0.0 157 3.8293 
Butir 8 0 0.0 0 0.0 7 17.1 29 70.7 5 12.2 162 3.9512 
Butir 9 0 0.0 17 41.5 7 17.1 17 41.5 0 0.0 123 3.0000 
Butir 
10 
0 0.0 13 31.7 7 17.1 21 51.2 0 0.0 131 3.1951 
Butir 
11 
4 9.8 13 31.7 7 17.1 15 36.6 2 4.9 121 2.9512 
Butir 
12 
2 4.9 7 17.1 10 24.4 22 53.7 0 0.0 134 3.2683 
Butir 
13 










Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa secara 
keseluruhan nilai rata-rata variabel sistem reward (X3) sebesar 3.015 dengan 
kategori cukup. Hal ini menunjukkan bahwa auditor BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan beranggapan bahwa sistem reward yang berlaku saat ini di 
instansi BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan dirasa cukup dan memiliki 
pengaruh yang baik terhadap peningkatan kinerja mereka. 
 
4.4 Uji Kualitas Data 
Sebuah instrumen penelitian yang baik adalah instrumen yang memiliki 
validitas dan reliabilitas yang baik pula. Sebelum dilakukan uji lebih lanjut dalam 
hal ini analisis statistik, maka setiap pernyataan dalam angket mutlak perlu di uji 
reliabilitas dan validitasnya. Karena instrumen yang valid dan reliabel merupakan 
syarat untuk mendapatkan hasil penelitian yang valid dan reliabel (Sugiyono, 
348:2013). Instrumen penelitian dikatakan baik apabila memiliki validitas 
(keabsahan) dan reliabilitas (keandalan) yang berada di atas nilai korelasi dalam 
r tabel dan cronbach’s alpha yang perhitungannya dilakukan secara matematis. 
4.4.1 Uji Validitas Data 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah/valid atau tidaknya suatu 
kuesioner sebagai suatu instrumen penelitian. Kuesioner dikatakan valid jika 
pernyataan dalam kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 
oleh kuesioner tersebut (Sunyoto, 2011:72). Uji validitas ditujukan untuk 
mengukur seberapa nyata suatu instrumen mengukur apa yang seharusnya 
diukur. Karena dalam penelitian ini instrumen yang digunakan adalah kuesioner 
maka pengujian validitas yang dilakukan berupa pengujian validitas isi.  
Pengujian ini dilakukan dengan menghitung korelasi antara skor butir 





correlation atau dengan melihat korelasi product moment pearson yang 
kemudian dibandingkan dengan r tabel. Nilai koefisien korelasi antara skor setiap 
item dengan skor total dihitung dengan metode Pearson Correlation. Suatu 
instrumen dinyatakan valid apabila koefisien korelasi r hitung > r tabel pada taraf 
signifikansi 5% atau 10%. Cara menghitung rtabel adalah diperoleh dari degree of 
freedom= n-k, n adalah jumlah respoden sementara k adalah jumlah variabel. 
Item-item pernyataan yang berkorelasi signifikan dengan skor total menunjukkan 
item-item tersebut mampu memberikan dukungan dalam mengungkap apa yang 
ingin diungkapkan.  
Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas Akhir dengan Bivariate Pearson Correlation 
 








1. Pernyataan 1 0.721 0.316 Valid 
2. Pernyataan 2 0.642 0.316 Valid 
3. Pernyataan 3 0.591 0.316 Valid 
4. Pernyataan 4 0.575 0.316 Valid 
5. Pernyataan 5 0.591 0.316 Valid 
6. Pernyataan 6 0.577 0.316 Valid 
7. Pernyataan 7 0.572 0.316 Valid 
8. Pernyataan 8 0.575 0.316 Valid 
9. Pernyataan 9 0.665 0.316 Valid 
10. Pernyataan 10 0.562 0.316 Valid 
11 Pernyataan 11 0.593 0.316 Valid 
12. Pernyataan 12 0.617 0.316 Valid 
13. Pernyataan 13 0.666 0.316 Valid 









4.8.2 Kompetensi (Variabel X1) 
No. Item Corrected Item 





1. Pernyataan 1 0.573 0.316 Valid 
2. Pernyataan 2 0.477 0.316 Valid 
3. 
Pernyataan 3 0.630 0.316 Valid 
4. Pernyataan 4 0.436 0.316 Valid 
5. Pernyataan 5 0.724 0.316 Valid 
6. Pernyataan 6 0.785 0.316 Valid 
7. Pernyataan 7 0.529 0.316 Valid 
8. Pernyataan 8 0.653 0.316 Valid 
Sumber: data primer, diolah sendiri, (2014) 
 
4.8.3 Stres Kerja (Variabel X2) 
No. Item Corrected Item 
Total Correlation 




1. Pernyataan 1 0.526 0.316 Valid 
2. Pernyataan 2 0.436 0.316 Valid 
3. 
Pernyataan 3 0.546 0.316 Valid 
4. Pernyataan 4 0.492 0.316 Valid 
5. Pernyataan 5 0.435 0.316 Valid 
6. Pernyataan 6 0.620 0.316 Valid 
7. Pernyataan 7 0.487 0.316 Valid 
8. Pernyataan 8 0.476 0.316 Valid 
9. Pernyataan 9 0.387 0.316 Valid 
10. Pernyataan 10 0.319 0.316 Valid 
11 Pernyataan 11 0.409 0.316 Valid 
12. Pernyataan 12 0.523 0.316 Valid 












4.8.4 Sistem Reward (Variabel X3) 
No. Item Corrected Item 
Total Correlation 




1. Pernyataan 1 0.601 0.316 Valid 
2. Pernyataan 2 0.536 0.316 Valid 
3. 
Pernyataan 3 0.677 0.316 Valid 
4. Pernyataan 4 0.732 0.316 Valid 
5. Pernyataan 5 0.568 0.316 Valid 
6. Pernyataan 6 0.623 0.316 Valid 
7. Pernyataan 7 0.582 0.316 Valid 
8. Pernyataan 8 0.405 0.316 Valid 
9. Pernyataan 9 0.342 0.316 Valid 
10. Pernyataan 10 0.375 0.316 Valid 
11 Pernyataan 11 0.810 0.316 Valid 
12. Pernyataan 12 0.787 0.316 Valid 
13. Pernyataan 13 0.699 0.316 Valid 
Sumber: data primer, diolah sendiri, (2014) 
 
Dari hasil pengujian diatas, maka dapat diketahui bahwa seluruh item 
pernyataan dalam kuesioner untuk setiap variabel dalam penelitian ini telah 
dinyatakan valid. Hal ini dapat dilihat dari diperolehnya r hitung > rt abel pada masing-
masing variabel dalam penelitian ini. Oleh karena itu, maka selanjutnya akan 
dilakukan uji lebih lanjut yakni uji reliabilitas, uji asumsi klasik dan uji hipotesis.  
4.4.2 Uji Reliabilitas Data 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel yang diteliti (Sunyoto, 2011:67). Pernyataan dalam 
kuesioner dikatakan handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan cronbach 






Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas Data 




N of Items 
.852 13 
 





1. Pernyataan 1 0.834 0.600 Valid 
2. 
Pernyataan 2 0.842 0.600 Valid 
3. Pernyataan 3 0.842 0.600 Valid 
4. Pernyataan 4 0.843 0.600 Valid 
5. Pernyataan 5 0.842 0.600 Valid 
6. Pernyataan 6 0.843 0.600 Valid 
7. Pernyataan 7 0.844 0.600 Valid 
8. Pernyataan 8 0.843 0.600 Valid 
9. Pernyataan 9 0.837 0.600 Valid 
10. Pernyataan 10 0.845 0.600 Valid 
11 Pernyataan 11 0.849 0.600 Valid 
12. Pernyataan 12 0.843 0.600 Valid 
13. Pernyataan 13 0.837 0.600 Valid 
Sumber: data primer, diolah sendiri, (2014) 
 




N of Items 
.701 8 
 





1. Pernyataan 1 0.667 0.600 Valid 
2. Pernyataan 2 0.683 0.600 Valid 
3. 
Pernyataan 3 0.659 0.600 Valid 





….. Lanjutan Tabel 4.9.1  
Sumber: data primer, diolah sendiri, (2014) 
 




N of Items 
.684 12 
 





1. Pernyataan 1 0.657 0.600 Valid 
2. Pernyataan 2 0.678 0.600 Valid 
3. 
Pernyataan 3 0.653 0.600 Valid 
4. Pernyataan 4 0.662 0.600 Valid 
5. Pernyataan 5 0.677 0.600 Valid 
6. Pernyataan 6 0.637 0.600 Valid 
7. Pernyataan 7 0.667 0.600 Valid 
8. Pernyataan 8 0.663 0.600 Valid 
9. Pernyataan 9 0.672 0.600 Valid 
10. Pernyataan 10 0.680 0.600 Valid 
11 Pernyataan 11 0.671 0.600 Valid 
12. Pernyataan 12 0.655 0.600 Valid 










4. Pernyataan 4 0.689 0.600 Valid 
5. Pernyataan 5 0.637 0.600 Valid 
6. Pernyataan 6 0.604 0.600 Valid 
7. Pernyataan 7 0.686 0.600 Valid 









N of Items 
.850 13 
 





1. Pernyataan 1 0.841 0.600 Valid 
2. Pernyataan 2 0.842 0.600 Valid 
3. 
Pernyataan 3 0.833 0.600 Valid 
4. Pernyataan 4 0.828 0.600 Valid 
5. Pernyataan 5 0.841 0.600 Valid 
6. Pernyataan 6 0.837 0.600 Valid 
7. Pernyataan 7 0.842 0.600 Valid 
8. Pernyataan 8 0.848 0.600 Valid 
9. Pernyataan 9 0.857 0.600 Valid 
10. Pernyataan 10 0.854 0.600 Valid 
11 Pernyataan 11 0.820 0.600 Valid 
12. Pernyataan 12 0.824 0.600 Valid 
13. Pernyataan 13 0.831 0.600 Valid 
Sumber: data primer, diolah sendiri, (2014) 
 
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas yang telah dilakukan yang 
tertuang pada tabel di atas, terlihat dari keseluruhan item pernyataan pada setiap 
variabel memiliki nilai koefisien cronbach’s alpha di atas 0,60 maka dapat 
disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan dalam kuesioner untuk setiap 
variabel dalam penelitian ini dinyatakan handal (reliabel).  
 
4.5 Uji Asumsi Klasik 
Setelah instrumen dinyatakan valid dan reliabel maka selanjutnya 
dilakukan uji asumsi klasik. Model regresi harus memenuhi beberapa asumsi 





perolehan yang bias. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini yakni 
uji normalitas, uji autokorelasi, uji multikolinieritas dan uji heteroskedastisitas. 
4.5.1 Uji Normalitas 
Pengujian normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah setiap variabel, 
baik variabel bebas maupun variabel terikat terdistribusi normal atau tidak. Model 
regresi yang baik adalah data yang mempunyai distribusi yang normal atau 
mendekati normal. Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan dua 
pendekatan yakni dengan Normal Probability Plot (P-Plot) dan uji Kolmogorov-
Smirnov. Dalam uji p-plot dikatakan berdistribusi normal jika garis data rill 
mengikuti garis diagonal, sementara untuk uji Kolmogorov-Smirnov dikatakan 
berdistribusi normal jika asymptotic significan data lebih besar daripada 0.05 
(p>0.05). Adapun hasil dari kedua pengujian tersebut dapat dilihat pada grafik 
dan tabel berikut ini: 


















 Berdasarkan grafik diatas, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi 
layak digunakan karena memenuhi asumsi normalitas. Hal ini dibuktikan dengan 
terjadinya penyebaran data (titik-titik) di sekitar garis regresi (garis diagonal). 
Sementara hasil untuk pengujian Kolmogorov-Smirnov dapat dilihat pada tabel 
dibawah ini: 
Tabel 4.10 Uji One Sample Kolmogorov-Smirnov 








N 41 41 41 41 
Kolmogorov-
Smirnov Z 
0.842 1.139 0.579 0.897 
Asymp. Sig. 
(2-tailed) 
0.478 0.149 0.891 0.397 
Sumber: data primer, diolah sendiri, (2014) 
 Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai asymptotic significan 
untuk variabel kinerja 0.478 > 0.05, variabel kompetensi 0.149 > 0.05, variabel 
stres kerja 0.891 > 0.05 dan variabel sistem reward 0.397 > 0.05. Semua 
variabel memiliki nilai asymptotic significan yang lebih besar dari 0.05, sehingga 
dapat dikatakan bahwa data residual berdistribusi normal dan model regresi 
memenuhi asumsi normalitas. Dari kedua uji normalitas yang telah dilakukan 
baik uji p-plot maupun uji Kolmogorov-Smirnov, semua menunjukkan bahwa data 
residual berdistribusi normal.  
4.5.2 Uji Autokorelasi 
 Uji Autokorelasi bertujuan untuk mencari tahu apakah kesalahan (errors) 
suatu data pada periode tertentu berkorelasi dengan periode lainnya (Sufren, 
2013:108). Salah satu ukuran untuk menentukan ada tidaknya masalah 
autokorelasi dengan uji Durbin-Watson (DW), dengan ketentuan nilai DW berada 
dikisaran 1 dan +3 atau 1 ≤ DW ≤ 3 (Sufren, 2013:109). Adapun hasil uji 










Sumber: data primer, diolah sendiri, (2014) 
 Berdasarkan tabel diatas, ditemukan nilai Durbin-Watson sebesar 2.145, 
angka ini lebih besar dari 1 dan lebih kecil dari 3, secara ringkas 1 ≤ 2.145 ≤ 3. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa penelitian ini tidak mengalami autokorelasi.  
4.5.3 Uji Multikolinieritas 
 Uji asumsi klasik ini digunakan untuk analisis regresi berganda yang 
terdiri dari minimal dua variabel bebas, tingkat asosiasi (keeratan) hubungan 
atau pengaruh antar variabel bebas tersebut diukur melalui besaran koefisien 
korelasi (r). Uji ini bertujuan untuk menentukan apakah dalam suatu model 
regresi linier berganda terdapat korelasi antara variabel. Model regresi linier 
berganda yang baik adalah yang tidak mengalami multikolinieritas. Salah satu 
cara untuk menguji multikolinieritas adalah dengan melihat nilai tolerance dan 
variance inflation factor ( VIF). Nilai tolerance harus di antara 0-1, sementara 
untuk VIF nilainya harus lebih rendah dari angka 10 (Sufren, 2013:110). Adapun 
hasil uji multikolinieritas dari penelitian ini disajikan dalam tabel dibawah ini: 
Tabel 4.12 Hasi Uji Multikolinieritas 
Variabel Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
Kompetensi (X1) 0.941 1.063 
Stres Kerja (X2) 0.890 1.123 
Sistem Reward (X3) 0.943 1.060 
Sumber: data primer, diolah sendiri, (2014) 
Berdasarkan tabel hasil uji multikolinieritas diatas, maka dapat dilihat 
bahwa nilai tolerance disetiap variabel independen berada dikisaran 0-1, 





Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini tidak mengalami 
multikolinieritas, sehingga salah satu syarat uji regresi berganda telah terpenuhi. 
Hal ini menandakan asumsi non multikolinieritas terpenuhi. 
4.5.4 Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk melihat apakah kesalahan (errors) 
pada data yang ada memiliki varians yang sama atau tidak (Sufren, 2013:110). 
Jika residualnya mempunyai varians yang sama disebut terjadi 
homoskedastisitas dan jika variansnya tidak sama terjadi heteroskedastisitas. 
Heteroskedastisitas memliki suatu kondisi bahwa errors berbeda dari suatu 
pengamatan yang lain. Adapun model regresi yang baik adalah regresi yang 
tidak mengalami heteroskedastisitas. Dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas 
jika pada scatterplot titik-titik hasil pengolahan data menyebar di bawah maupun 
di atas titik orgin (angka nol) pada sumbu Y dan tidak mempunyai pola yang 
teratur. Hasil uji heteroskedastisitas dari penelitian ini disajikan dalam grafik 
dibawah ini: 














Berdasarkan gambar scatterplot di atas, maka dapat dilihat pola 
penyebaran titik-tiktik berada di atas dan dibawah titik orgin (angka nol) pada 
sumbu Y dan tidak mempunyai pola yang teratur. Maka dari itu, dapat 
disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas dalam model regresi yang 
digunakan. Dengan demikian asumsi non heteroskedastisitas terpenuhi. 
 
4.6 Analisis Regresi Linier Berganda 
Setelah uji asumsi klasik dilakukan dan hasilnya secara keseluruhan 
menunjukkan bahwa model regresi memenuhi unsur asumsi klasik, maka data 
yang dimiliki dapat dilanjutkan ke pengujian regresi linier berganda. Berikut ini 
disajikan hasil analisis regresi linier berganda dengan menggunakan aplikasi 
SPSS 20.0.0. dalam bentuk output model summary, Uji Parsial (Uji t) dan Uji 
Simultan (Uji F). 
4.6.1 Uji Koefisien Determinasi 
 Berdasarkan tampilan output model summary pada tabel dibawah ini 
besarnya R Square (koefisien determinasi yang telah disesuaikan) adalah 0.415, 
nilai ini menunjukkan bahwa 41,5% variasi kinerja auditor eksternal pemerintah 
dalam hal ini auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan dapat 
dijelaskan oleh ketiga variabel independen yaitu kompetensi (X1), stres kerja (X2) 
dan sistem reward (X3), sedangkan sisanya 58,5% dijelaskan oleh faktor lain 
diluar model. Demikian juga jika dilihat dari nilai adjust R2 yang bernilai 0.367 
(36,7%) yang artinya R2 yang disesuaikan terhadap variabel independen yang 
ada. Berarti 36,7% variabel independen dapat menjelaskan variabel terikatnya 







Tabel 4.13 Hasil Uji Koefisien Determinasi 
                                           Model Summaryb 
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .644a .415 .367 4.26372 
a. Predictors: (Constant), KOMPETENSI_X1, STRES_X2, SISTEM_REWARD_X3, 
b. Dependent Variable: KINERJA_Y 
4.6.2 Uji Parsial ( Uji t ) 
Uji t digunakan untuk menguji secara sendiri-sendiri hubungan antara 
variabel bebas (Variabel X) dan variabel terikat (Variabel Y) (Sugiyono, 
2013:235).  Uji t dilakukan dengan memerhatikan signifikansi nilai t pada output 
perhitungan dengan tingkat alpha 5%. Jika nilai signifikansi uji t lebih kecil dari 
5% maka terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel 
dependen secara individu (parsial).  
Pada  penelitian  ini,  uji  t  digunakan  untuk  menguji  apakah  hipotesis  
yang diajukan dalam penelitian ini diterima atau tidak dengan mengetahui 
apakah variabel independen secara individual memengaruhi variabel dependen. 
Adapun metode dalam penentuan t tabel menggunakan ketentuan tingkat 
signifikan 5% dengan df=n-k-1 (pada penelitian ini df=41-4-1=36), sehingga 
didapat nilai t tabel  sebesar  1.688. Hasil pengujian uji t pada penelitian ini dapat 











Tabel 4.14 Hasil Pengujian Uji Parsial (uji t) 







t Sig.  
ttabel 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 10.666 10.463  1.019 .315  
KOMPETENSI_
X1 
1.117 .308 .471 3.630 .001       1.688 
STRES_X2 -.434 .177 -.326 -2.450 .019 -1.688 
SISTEM_REWA
RD_X3 
.347 .098 .457 3.526 .001 1.688 
 a. Dependent Variable: KINERJA_Y1 
Berdasarkan tabel uji parsial tersebut diatas, maka dapat ditarik beberapa 
kesimpulan yang berkaitan dengan hasil uji hipotesis. Kesimpulan pertama 
bahwa hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa kompetensi secara 
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan di terima. Hal ini dibuktikan dari nilai t hitung 
variabel kompetensi (X1) sebesar 3.630 yang lebih besar dari t tabel yakni sebesar 
1.688 atau t hitung 3.630 > 1.688 t tabel. Sementara untuk nilai koefisien regresi ini 
dapat dinyatakan signifikan pada tingkat signifikansi 0,05 dengan p value 
sebesar 0,001 (0,001 < 0,05). Hasil ini menjelaskan bahwa nilai koefisien regresi 
variabel kompetensi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
auditor BPK RI Perwakilan Sulawesi Selatan.  
Kesimpulan kedua, bahwa hipotesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa 
stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan juga diterima. Hal ini dibuktikan dari nilai t 
hitung variabel stres kerja (X2) sebesar -2.450 yang lebih kecil dari t tabel yakni 





regresi ini dapat dinyatakan signifikan pada tingkat signifikansi 0,05 dengan p 
value sebesar 0,019 (0,019 < 0,05). Hasil ini menjelaskan bahwa nilai koefisien 
regresi variabel stres kerja (X2) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Kesimpulan ketiga, bahwa hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan bahwa 
sistem reward (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor 
BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan juga diterima. Hal ini dibuktikan 
dari nilai t hitung variabel sistem reward (X3) sebesar 3.526 yang lebih besar dari t 
tabel yakni sebesar 1.688 atau t hitung 3.526 > 1.688 t tabel. Sementara untuk nilai 
koefisien regresi ini dapat dinyatakan signifikan pada tingkat signifikansi 0,05 
dengan p value sebesar 0,001 (0,001 < 0,05). Hasil ini menjelaskan bahwa nilai 
koefisien regresi variabel sistem reward (X3) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Berdasarkan hasil uji hipotesis dengan uji parsial atau uji t maka dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis pertama, kedua dan ketiga terbukti atau diterima 
dan pengaruhnya secara signifikan. Sementara untuk melihat variabel mana 
yang paling dominan atau kuat berpengaruh terhadap kinerja auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan dapat diketahui dengan melihat kolom 
Standardized Coefficients Beta. Dalam kolom Standardized Coefficients Beta 
dapat dilihat bahwa nilai variabel kompetensi (X1) sebesar 0.471, nilai variabel 
stres kerja (X2) sebesar -.326 dan nilai variabel sistem reward sebesar 0.457. 
Variabel yang paling kuat adalah variabel kompetensi (X1)  karena variabel ini 
memilik nilai Beta lebih besar dari stres kerja (X2) dan sistem reward (0.471 > 
0.457 > -.326). 
4.6.3 Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 





simultan terhadap variabel dependen dianalisis dengan menggunakan uji F, yaitu 
dengan memerhatikan signifikansi nilai F pada output perhitungan dengan tingkat 
alpha 5%. Uji F ini dilakukan untuk membuktikan hipotesis keempat (H4) yakni 
kompetensi, stres kerja dan sistem reward secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Jika nilai 
signifikansi uji F lebih kecil dari 5% maka terdapat pengaruh antara semua 
variabel independen  terhadap  variabel dependen. Hasil pengujian uji F pada 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 476.975 3 158.992 8.746 .000
b
 
Residual 672.635 37 18.179   
Total 1149.610 40    
a. Dependent Variable: KINERJA_Y1 
b. Predictors: (Constant), SISTEM_REWARD_X3, KOMPETENSI_X1, STRES_X2 
 
Dari hasil pengujian terhadap uji simultan ANOVA atau F test seperti 
yang ditampilkan pada tabel diatas, diperoleh nilai F hitung sebesar 8.746 dengan 
probabilitas 0,000. Nilai probabilitas 0.000 jauh lebih kecil dari nilai signifikan 
0,05, maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja auditor 
eksternal pemerintah dalam hal ini kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan atau dapat pula dikatakan bahwa kompetensi, stres kerja dan 
sistem reward secara simultan berpengaruh terhadap kinerja auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan.   
Secara lebih tepat, nilai F hitung harus dibandingkan dengan nilai F tabel,  
jika F hitung > F tabel maka secara simultan variabel-variabel independen 





pada taraf α = 0,05 dengan derajat kebebasan pembilang/df1 (k) = 4 (jumlah 
variabel dan derajat kebebasan penyebut/df2 (n-k-1) = (41-4-1)= 36 diperoleh 
nilai F tabel 2,63. Dengan demikian, maka dapat dilihat bahwa nilai Fhitung 8.746 > 
Ftabel 2.63. Berdasarkan hasil perhitungan tersebut dapat diinterpretasikan bahwa 
variabel independen secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel 
dependen pada taraf signifikansi 5%. Secara lebih jelas dapat dikatakan bahwa 
jika kompetensi dan sistem reward bersama-sama mengalami kenaikan maka 
akan berdampak pada peningkatan kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan, sementara jika stres meningkat maka akan berpengaruh 
negatif terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Hal ini juga menandakan bahwa hipotesis keempat diterima. 
 
4.7 Ikhtisar Hasil Persamaan Regresi 
Dalam rangka mempermudah pembacaan hasil dan interpretasi analisis 
regresi maka digunakan persamaan regresi berganda. Persamaan tersebut berisi 
konstanta dan koefisien-koefisien regresi yang didapat dari hasil pengolahan 
data yang telah dilakukan sebelumnya. Persamaan regresi yang telah 
dirumuskan kemudian didukung oleh pengolahan data dengan menggunakan 
aplikasi atau program SPSS 20.0.0 for windows, maka diperoleh persamaan 
akhir berdasarkan hipotesis penelitian yaitu sebagai berikut. 
a. Persamaan regresi untuk variabel kompetensi secara parsial 
berpengaruh positif terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan.  
Y1 = α + β1X1 + ε      (2) 





b. Persamaan regresi untuk variabel stres kerja secara parsial berpengaruh 
negatif terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi 
Selatan.  
Y2 = α + β2X2 + ε      (4) 
Y2 = 10.666 -0.434 X2 + ε     (5) 
c. Persamaan regresi untuk variabel sistem reward secara parsial 
berpengaruh positif terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
Y3 = α + β3X3 + ε      (6) 
Y3 = 10.666 + 0.347X1 + ε     (7) 
d. Persamaan regresi untuk variabel kompetensi, stres kerja dan sistem 
reward secara simultan berpengaruh terhadap kinerja auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Y4 = α + β1X1 - β2X2  + β3X3 + ε    (8) 
Y4 = 10.666  + 1.117 X1 - 0.434 X2  + 0.347X1  + ε  (9) 
Secara statistik keempat persamaan regresi diatas dapat dideskripsikan sebagai 
berikut. 
a. Pada model regresi ini, nilai konstanta yang diperoleh sebesar 10.666, 
dapat diartikan bahwa jika variabel bebas dalam model diasumsikan 
sama dengan nol, maka tingkat atau besarnya kinerja auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan akan sebesar 10.666%. 
b. Nilai besaran koefisien regresi B1 sebesar 1.117, dapat diartikan bahwa 
variabel kompetensi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini 
menunjukkan bahwa ketika kompetensi (X1) mengalami peningkatan 





konstan, maka kinerja auditor juga akan mengalami peningkatan sebesar 
1.117%. 
c. Nilai besaran koefisien regresi B2 sebesar - 0.434, dapat diartikan bahwa 
variabel stres kerja (X2) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini 
menunjukkan bahwa ketika stres kerja (X2) mengalami penurunan 
sebesar satu satuan sementara variabel independen yang lain dianggap 
konstan, maka kinerja auditor juga akan mengalami penurunan sebesar -
0.434 %. 
d. Nilai besaran koefisien regresi B3 sebesar 0, 347, dapat diartikan bahwa 
variabel sistem reward (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini 
menunjukkan bahwa ketika sistem reward (X3) mengalami peningkatan 
sebesar satu satuan, sementara variabel independen yang lain dianggap 
konstan, maka kinerja auditor juga akan mengalami peningkatan sebesar 
0, 347%. 
 
4.8 Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 
Penelitian ini menguji pengaruh faktor kompetensi, stres kerja dan sistem 
reward terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Sebelumnya telah dilakukan pengujian statistik baik secara simultan maupun 
secara parsial. Dari pengujian statistik tersebut secara simultan kompetensi, 
stres kerja dan sistem reward berpengaruh terhadap kinerja auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Begitupun secara parsial kompetensi dan 
sistem reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor BPK RI 





secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja auditor BPK 
RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
4.8.1 Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Auditor BPK RI Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan 
 
Hipotesis pertama menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi 
Selatan. Hasil pengujian statistik secara parsial menunjukkan nilai koefisien 
regresi variabel kompetensi sebesar 1.117 nilai ini signifikan pada tingkat 
signifikansi 0,05 dengan p value 0.001. Secara lebih tepat hasil ini didukung oleh 
hasil perhitungan perbandingan t hitung  dengan t tabel, diperoleh nilai t hitung 3.630 > 
1.688 t tabel. Hasil perbandingan ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan. Sehingga dengan kata lain, hipotesis pertama diterima. 
Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan pendapat De Angelo bahwa 
kemungkinan (probability) di mana auditor akan menemukan salah saji 
tergantung pada kualitas pemahaman auditor (kompetensi). Hasil penelitian ini 
sejalan pula dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Wulandari dan Heru 
(2011), Perdany dan Sri (2012) dan Kasim dan Sukri (2013), yang juga 
menyimpulkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja 
dari seorang auditor. Pengaruh positif menunjukkan bahwa kompetensi auditor 
sejalan dengan kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Jika kompetensi auditor tinggi maka akan berpengaruh positif terhadap kinerja 
auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan, demikian sebaliknya jika 
kompetensi auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan rendah maka 





kompetensi memiliki peranan yang penting dalam meningkatkan kinerja auditor 
BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan.  
4.8.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Auditor BPK RI Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan 
 
Hipotesis kedua menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Hasil pengujian statistik secara parsial menunjukkan nilai koefisien regresi 
variabel stres kerja sebesar -0.434 nilai ini signifikan pada tingkat signifikansi 
0,05 dengan p value 0.019. Secara lebih tepat hasil ini didukung oleh hasil 
perhitungan perbandingan t hitung  dengan t tabel, diperoleh nilai t hitung -2.450 < -
1.688 t tabel. Hasil perbandingan ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan. Sehingga dengan kata lain, hipotesis kedua diterima. 
Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan pendapat Looker dan 
Gregson bahwa stres terjadi ketika ada sebuah ketidaksesuaian antara tuntutan-
tuntutan yang diterima dengan kemampuan untuk mengatasinya. Stres yang 
dialami oleh pekerja pada akhirnya akan memengaruhi produktifitas dan prestasi 
kerja. Respon terhadap stres semacam ini dikategorikan sebagai Distres. Distres 
dapat dialami ketika seseorang menghadapi jumlah tuntutan yang semakin 
meningkat atau memandang tuntutan-tuntutan yang menghadang sebagai 
sesuatu yang sulit dan mengancam. Hasil penelitian ini sejalan pula dengan 
penelitian yang telah dilakukan oleh Yuresta (2011), Abdullah,dkk (2012) dan 
Marlina (2013), yang juga menyimpulkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh 
negatif terhadap kinerja dari seorang auditor jika stressors yang ada tidak 





Pengaruh negatif menunjukkan bahwa stres kerja auditor sejalan dengan 
kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan, jika stres kerja 
auditor tinggi dan stressors yang ada tidak mampu dikelola dengan baik, maka 
akan berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan, demikian sebaliknya jika stres kerja auditor rendah atau paling 
tidak stressors yang ada dapat dikelola dengan baik, maka kinerja auditor akan 
meningkat. Berpengaruh signifikan menunjukkan bahwa stres kerja yang 
signifikan memiliki pengaruh buruk dalam hubungannya dengan peningkatan 
kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
4.8.3 Pengaruh Sistem Reward  terhadap Kinerja Auditor BPK RI Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan 
 
Hipotesis ketiga menyatakan bahwa sistem reward (X3) berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan. Hasil pengujian statistik secara parsial menunjukkan nilai 
koefisien regresi variabel sistem reward sebesar 0, 347 nilai ini signifikan pada 
tingkat signifikansi 0,05 dengan p value 0.001. Secara lebih tepat hasil ini 
didukung oleh hasil perhitungan perbandingan t hitung  dengan t tabel, diperoleh nilai 
t hitung 3.526  > 1.688 t tabel. Hasil perbandingan ini menunjukkan bahwa sistem 
reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Sehingga dengan kata lain, hipotesis 
ketiga diterima. 
Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan pendapat Robbins dan 
Gitosudarmo yang menganggap pemberian reward akan menjadi motivasi atau 
dorongan tersendiri bagi pekerja untuk mencapai kinerja yang tinggi atau 
mencapai prestasi kerja. Hasil penelitian ini sejalan pula dengan penelitian yang 





(2012), yang juga menyimpulkan bahwa pemberian reward pada auditor memiliki 
pengaruh yang kuat terhadap kinerja atau kualitas kerja dari seorang auditor. 
Alasannya, reward telah dijadikan dorongan atau motivasi untuk mencapai 
kinerja yang maksimal. 
Pengaruh positif menunjukkan bahwa penerapan sistem reward yang 
baik sejalan dengan kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi 
Selatan. Jika auditor merasa puas dengan sistem reward yang diterapkan oleh 
instansi BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan maka akan berpengaruh 
positif terhadap kinerja auditor tersebut, demikian sebaliknya jika auditor merasa 
sistem reward yang diterapkan kurang baik maka akan berpengaruh terhadap 
menurunnya motivasi kerja dari auditor, sehingga dengan kata lain kinerja auditor 
akan menurun. Berpengaruh signifikan menunjukkan bahwa sistem reward 
memiliki peranan yang penting dalam meningkatkan kinerja auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan.  
4.8.4 Pengaruh Kompetensi, Stres Kerja dan Sistem Reward secara 
Simultan terhadap Kinerja Auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi 
Selatan 
Hipotesis keempat menyatakan bahwa kompetensi, stres kerja dan 
sistem reward secara simultan berpengaruh terhadap kinerja auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Hasil pengujian statistik secara simultan 
atau F test diketahui nilai F hitung sebesar 8.746 apabila dibandingkan dengan F 
tabel sebesar 2,63 adalah lebih besar daripada F tabelnya (F hitung 8.746 > F tabel 
2.63). Hal ini berarti variabel kompetensi, stres kerja dan sistem reward secara 
simultan berpengaruh terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan. Kesimpulan ini diperkuat dengan nilai probabilitas sebesar 
0.000 yang jauh lebih kecil dari nilai signifikan yang disyaratkan sebesar 0,05. 





Hal tersebut berarti jika kompetensi (X1) dan sistem reward (X3) secara 
bersama-sama mengalami kenaikan maka akan berdampak pada peningkatan 
kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Sebaliknya jika 
kompetensi (X1) dan sistem reward (X3) secara bersama-sama mengalami 
penurunan maka akan berdampak pada menurunnya kinerja auditor BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Sementara untuk variabel stres kerja (X2), 
jika auditor mengalami stres kerja yang tinggi dan tidak dapat dikelola maka akan 
berpengaruh pada menurunnya kinerja auditor. Sebaliknya jika auditor 
mengalami stres kerja yang rendah atau stressors yang ada dapat dikelola 






5.1 Kesimpulan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara faktor 
kompetensi, stres kerja dan sistem reward baik secara simultan maupun secara 
parsial terhadap kinerja auditor eskternal pemerintah dalam hal ini adalah BPK 
RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Berdasarkan pada hasil analisa yang 
telah diuraikan, maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini berhasil 
mendukung semua hipotesa yang diajukan, penjelasan rincinya sebagai berikut. 
1. Hasil penelitian ini berhasil mendukung hipotesis pertama, yaitu bahwa 
variabel kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Pengujian pada hipotesis pertama menunjukkan hasil yang signifikan 
pada p value 0.001  < 0.05 dan perbandingan t hitung  dengan t tabel, 
diperoleh nilai t hitung 3.630 > 1.688 t tabel. Dari hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa jika seorang auditor memiliki kompetensi yang 
tinggi maka akan berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerjanya. 
Sehingga suatu instansi dalam hal potensi mewujudkan tujuan 
organisasi harus memerhatikan tingkat kompetensi yang dimiliki oleh 
auditornya secara khusus dan secara umum seluruh aparaturnya. Jika 
komptensi yang dimiliki dirasa kurang maka perlu adanya beberapa 
langkah peningkatan kompetensi yang harus ditempuh, salah satunya 
pelatihan tekhnis yang memadai. 
2. Hasil penelitian ini berhasil mendukung hipotesis kedua, yaitu bahwa 





terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Pengujian pada hipotesis kedua menunjukkan hasil yang signifikan 
pada p value 0.019  < 0.05. dan perbandingan t hitung  dengan t tabel, 
diperoleh nilai t hitung -2.450 > -1.688 t tabel.  Dari hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa jika seorang auditor memiliki tingkat stres yang 
tinggi dan tidak dapat dikelola dengan baik maka akan berdampak 
buruk atau negatif terhadap peningkatan kinerja atau kualitas kerja 
auditor. Melihat hasil diatas, maka sebaiknya instansi BPK RI 
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan memerhatikan tingkat stres 
auditornya, karena jika hal ini terus berlanjut maka stressors akan 
bertumpuk–tumpuk sehingga pada akhirnya akan menurunkan kinerja 
auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Teori 
menyatakan bahwa pada tingkat tertentu jika stres terus bertambah dan 
tidak dibarengi dengan upaya peredaman atau pengelolaan yang baik 
maka akan mengakibatkan menurunnya kinerja, namun juga dikatakan 
bahwa stres pada tingkat tertentu dapat berpengaruh positif terhadap 
kinerja, terlebih jika stressors yang ada mampu dikelola dengan baik 
(lihat hal.30, Tabel U-Terbalik). 
3. Hasil penelitian ini berhasil mendukung hipotesis ketiga, yaitu bahwa 
variabel sistem reward secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Pengujian pada hipotesis ketiga menunjukkan hasil yang signifikan 
pada p value 0.001 < 0.05 dan perbandingan t hitung dengan t tabel, 
diperoleh nilai t hitung 3.526 > 1.688 t tabel. Dari hasil ini menunjukkan 
bahwa auditor merasa puas dengan sistem reward yang diterapkan 





pada akhirnya akan berdampak baik dan positif terhadap peningkatan 
kinerja mereka. Hasil penelitian ini kembali menegaskan bahwa suatu 
instansi perlu menerapkan sistem reward yang disenangi atau disukai 
oleh para aparaturnya, karena jika pegawai merasa tidak cocok atau 
tidak puas dengan reward yang diterimanya maka tentu akan 
menimbulkan budaya apatis dalam bekerja, sehingga secara langsung 
akan berdampak buruk terhadap kualitas kerja suatu instansi dalam 
upaya pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, sistem reward 
dalam suatu instansi harus senantiasa memerhatikan kebutuhan 
pegawainya tentu dengan mempertimbangkan beban dan prestasi kerja 
masing-masing individu. 
4. Hasil penelitian ini berhasil mendukung hipotesis keempat, yaitu bahwa 
variabel kompetensi, stres kerja dan sistem reward secara simultan 
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan 
Provinsi Sulawesi Selatan. Pengujian pada hipotesis pertama 
menunjukkan hasil yang signifikan pada p value 0.000 < 0.05 dan 
perbandingan F hitung dengan F tabel, diperoleh nilai F hitung 8.746 > F tabel 
2.63. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa jika auditor memiliki 
kompetensi yang tinggi dan merasa puas dengan sistem reward yang 
diterapkan oleh instansi tempat auditor bekerja maka akan 
berpengaruh postif terhadap kinerja mereka dalam upaya pencapaian 
tujuan organisasi. Begitupun dengan stres kerja, jika auditor mampu 
mengelola stres kerja yang dimiliki maka akan berpengaruh postif 
terhadap kinerja mereka, namun jika stres kerja dari seorang auditor 
tinggi dan tidak dapat dikelola maka akan berpengaruh negatif terhadap 





5.2 Keterbatasan Penelitian 
Peneliti mengakui bawa dalam penelitian ini terdapat keterbatasan- 
keterbatasan yang memungkinkan dapat memberikan gangguan hasil penelitian. 
Pengetahuan tekhnis yang terbatas dari peneliti menjadi salah satu faktor dalam 
keterbatasan penelitian ini, sehingga masih terdapat beberapa kekurangan yang 
mendasar seperti kurang kuatnya hasil analisis serta referensi teori yang masih 
kurang. 
Keterbatasan lainnya adalah penelitian ini hanya menggunakan 
instrumen kuesioner sehingga belum bisa menggambarkan secara keseluruhan 
kondisi yang terjadi pada objek penelitian. Keterbatasan selanjutnya adalah 
jumlah responden yang kurang banyak. Kurang banyaknya jumlah responden 
yang diperoleh tentu mengurangi derajat keterwakilan bagi auditor yang lain yang 
tidak menjadi responden. Selanjutnya, penelitian ini belum mewakili persepsi 
auditor BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan secara merata di setiap 
wilayah entitas, namun hanya mewakili persepsi auditor secara generalisasi 
sebagai suatu kesatuan kerja. Keterbatasan selanjutnya adalah cakupan 
penelitian yang hanya berfokus pada auditor BPK RI Perwakilan Provinsi 
Sulawesi Selatan, sehingga belum bisa digenaralisasi ke seluruh auditor BPK RI 
di Indonesia. 
 
5.3 Saran Penelitian 
Pada penelitian ini masih membutuhkan beberapa item perbaikan untuk 
dilakukan pada penelitian-penelitian selanjutnya yang masih memiliki keterkaitan 
dengan objek penelitian yang sejenis, sehingga dapat menjadikan penelitian ini 
lebih paripurna. Adapun beberapa saran perbaikan yakni, berkaitan dengan 





faktor yang berpengaruh terhadap kinerja auditor, selain itu faktor stres harus 
dikaji kembali karena disisi lainnya stres bisa pula berpengaruh positif. Sampel 
responden juga sebaiknya lebih diperluas untuk mendapatkan keterwakilan yang 
lebih besar atas populasi penelitian yang diteliti. Perluasan ini dapat berupa 
penambahan ruang lingkup geografis responden maupun penambahan jumlah 
responden. Penelitian selanjutnya juga sebaiknya mencoba instrumen lain selain 
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Lampiran 3 : Kuesioner Penelitian 
 
KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH FAKTOR KOMPETENSI, STRES KERJA DAN SISTEM REWARD 
TERHADAP KINERJA AUDITOR EKSTERNAL PEMERINTAH 
(STUDI EMPIRIS PADA BPK RI PERWAKILAN SULAWES SELATAN) 
Perihal  : Permohonan Menjadi Responden  





Responden yang terhormat, 
Assalamualaikum Wr.Wb. 
Salam sejahtera teriring doa dan puji kepada Tuhan yang Maha Esa yang 
melimpahkan rahmat-Nya pada segenap aktivitas keseharian kita. Dalam rangka 
menyelesaikan tugas akhir Strata Satu (S1) pada Jurusan Akuntansi Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin, salah satu persyaratan yang harus 
ditempuh adalah penelitian. Oleh karena itu, saya bermaksud melakukan 
penelitian pada instansi tempat Bapak/Ibu/Saudara(i) bekerja. Penelitian ini 
menggunakan instrumen berupa angket/kuesioner (terlampir). 
Saya memohon kesedian Bapak/Ibu/Saudara(i) untuk meluangkan waktu 
sejenak guna mengisi kuesioner ini. Saya berharap Bapak/Ibu/Saudara(i) 
menjawab dengan leluasa dan sesuai dengan apa yang dipersepsikan. 
 Kesediaan Bapak/Ibu/Saudara(i) mengisi kuesioner ini adalah bantuan 
yang tak ternilai bagi saya. Semoga penelitian ini dapat berkontribusi positif bagi 
kita semua, khususnya bagi lembaga BPK RI.  
Akhir kata saya sampaikan ucapan terima kasih yang tak terhingga atas  
perhatian dan bantuannya. Wassalam. 
      Makassar, 13 Mei 2014 
Peneliti, 
 
      Abdurrahman 




I. IDENTITAS RESPONDEN 
 Nama    :…………………………… 
Jenis Kelamin   :  L / P    *) 
Usia    :……………………………………………….. 
 Pendidikan Terakhir  : S1 / S2 / S3   *) 
 Lama Bekerja (dalam Tahun)   : 0-5 /  5-10 / >10  *) 
Sub- Auditoriat   : Sulsel I / Sulsel II / Sulsel III    *) 
*) Coret yang tidak perlu 
 
II. PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER 
1. Mohon terlebih dahulu Bapak/Ibu/Saudara(i) untuk membaca pernyataan-
pernyataan dengan cermat, sebelum mengisinya. 
2. Berikan tanda silang (X) yang menjadi jawaban pilihan 
Bapak/Ibu/Saudara(i) pada salah satu keterangan yang ada: 
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
RR : Ragu-Ragu 
S : Setuju 











DAFTAR KUESIONER  
1. Pernyataan Sehubungan dengan Kinerja Auditor BPK RI Perwakilan 
Sulawesi Selatan ( Y1 ) 
 
No. PERNYATAAN 
1 2 3 4 5 
STS TS RR S SS 
1. Pimpinan menghargai pekerjaan saya. STS TS RR S SS 
2. Job description yang belum jelas menjadi 
hambatan bagi saya dalam bekerja. 
STS TS RR S SS 
3. Dalam bekerja, saya tidak peduli apakah 
yang saya lakukan bertentangan dengan 
nilai-nilai kebenaran seorang auditor. 
STS TS RR S SS 
4. Kompetensi saya dalam bekerja cukup tinggi. STS TS RR S SS 
5. Saya mencintai pekerjaan ini, sehingga ingin 
menunjukkan kinerja yang baik. 
STS TS RR S SS 
6. Saya sangat puas, jika hasil pekerjaan saya 
saat ini lebih baik dari sebelumnya. 
STS TS RR S SS 
7. Tugas yang saya kerjakan selalu selesai 
tepat waktu. 
STS TS RR S SS 
8. Tidak ada pekerjaan yang tidak mampu saya 
kerjakan. 
STS TS RR S SS 
9. Saya memperoleh pengakuan atas pekerjaan 
saya dari pimpinan. 
STS TS RR S SS 
10. Saya selalu merasa cemas ketika pimpinan 
melihat hasil pekerjaan saya. 
STS TS RR S SS 
11. Pengakuan akan diberikan atasan, apabila 
auditor sukses melaksanakan suatu 
pekerjaan. 
STS TS RR S SS 
12. Saya merasa puas dengan hasil kerja saya. STS TS RR S SS 
13. Saya selalu mendapatkan promosi jabatan 
setiap tahunnya. 
STS TS RR S SS 






2. Pernyataan Sehubungan dengan Kompetensi (X1) 
 
No. PERNYATAAN 
1 2 3 4 5 
STS TS RR S SS 
1. 
Penguasaan Standar Akuntansi  
dan Auditing 
Dibangku kuliah (pendidikan formal) saya 
memperoleh pengetahuan yang sangat 
berguna dalam proses audit. 
STS TS RR S SS 
2. 
Saya memahami audit sesuai standar 
auditing yang berlaku. 
STS TS RR S SS 
3 
Saya mampu melakukan audit sesuai standar 
auditing yang berlaku. 
STS TS RR S SS 
4. Wawasan Tentang Pemerintahan 
Saya memahami hal-hal terkait pemerintahan 
(diantaranya struktur organisasi, fungsi, 
program dan kegiatan pemerintahan. 
STS TS RR S SS 
5. Peningkatan Keahlian 
Seiring bertambahnya masa kerja saya 
sebagai auditor, keahlian auditing saya pun 
makin bertambah. 
 
STS TS RR S SS 
6. Saya selalu mengikuti dengan serius 
pelatihan akuntansi yang diselenggarakan 
instansi. 
STS TS RR S SS 
7. 
Saya selalu mengikuti dengan serius 
pelatihan audit yang diselenggarakan 
instansi. 
STS TS RR S SS 
8. 
Dengan inisiatif sendiri saya berusaha 
meningkatkan penguasaan auditing dengan 
membaca literatur atau mengikuti pelatihan di 
luar lingkungan instansi. 
STS TS RR S SS 











3. Pernyataan Sehubungan dengan Stres Kerja (X3) 
 
No. PERNYATAAN 
1 2 3 4 5 
STS TS RR S SS 
1. Saya merasa tidak nyaman berada diantara 
rekan-rekan kerja saya. 
STS TS RR S SS 
2. Saya merasa tidak ada tekanan dalam 
bekerja dari rekan-rekan disini. 
STS TS RR S SS 
3. Menurut saya, saya bukanlah orang yang 
mempunyai kebebasan dalam bertindak.  
STS TS RR S SS 
4. Masalah apapun dalam pekerjaan, tidak 
pernah mengganggu istirahat saya. 
STS TS RR S SS 
5. Saya mengalami masalah jam tidur/istirahat 
sejak bergabung dengan instansi ini. 
STS TS RR S SS 
6. Sejak bekerja di kantor ini, saya sering 
mengalami gangguan pencernaan. 
STS TS RR S SS 
7. Letak kantor saya jauh dari kebisingan, jadi 
saya dapat bekerja dengan baik. 
STS TS RR S SS 
8. Saya merasa pusing atau mual, ketika 
membayangkan pekerjaan. 
STS TS RR S SS 
9. Lingkungan tempat saya bekerja merupakan 
lingkungan aman. 
STS TS RR S SS 
10. Saya selalu dapat berkonsentrasi dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
STS TS RR S SS 
11. Saya seringkali merasa kewalahan dalam 
menyelesaikan suatu pekerjaan. 
STS TS RR S SS 
12. Pekerjaan saya seringkali menjadi beban bagi 
diri saya. 
STS TS RR S SS 










4. Pernyataan Sehubungan dengan System Reward (X2) 
 
No. PERNYATAAN 
1 2 3 4 5 
STS TS RR S SS 
1. Resiko pekerjaan, sebanding dengan 
kompensasi yang saya terima. 
STS TS RR S SS 
2. Penghargaan akan diberikan oleh rekan 
sekerja saya, bila berhasil dalam suatu 
pekerjaan, baik berupa uang maupun barang. 
STS TS RR S SS 
3. Gaji yang diberikan sebanding dengan 
tanggung jawab yang saya emban.  
STS TS RR S SS 
4. Bagi saya, tunjangan yang diberikan instansi 
ini cukup. 
STS TS RR S SS 
5. Tujuan utama saya meniti karir sebagai 
auditor karena pendapatannya. 
STS TS RR S SS 
6. System reward yang diterapkan instansi ini 
telah sesuai dengan keinginan saya. 
STS TS RR S SS 
7. Pekerjaan ini memenuhi kebutuhan pangan 
saya. 
STS TS RR S SS 
8. Saya dapat memenuhi kebutuhan sandang 
dengan gaji yang saya terima. 
STS TS RR S SS 
9. Kebutuhan akan tempat tinggal dapat saya 
penuhi dari profesi saya sebagai auditor. 
STS TS RR S SS 
10. Instansi ini telah memasukkan kami dalam 
program asuransi. 
STS TS RR S SS 
11. Imbalan yang diberikan bagi auditor telah 
sesuai dengan beban kerja. 
STS TS RR S SS 
12. Imbalan yang diperoleh meningkatkan harga 
diri maupun posisi saya saat ini. 
STS TS RR S SS 
13. Saya merasa tenang bekerja disini, karena 
adanya jaminan sosial. 
STS TS RR S SS 







Lampiran 4 Frekuensi Skor Setiap Variabel 
4.1  Frekuensi Skor Variabel Kinerja 
RESPONDEN 
PERNYATAAN 
TOTAL 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1 3 3 2 4 3 3 4 4 3 3 2 3 1 38 
2 3 2 2 3 4 4 3 3 2 2 2 2 2 34 
3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 2 4 2 45 
4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 5 4 2 48 
5 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 46 
6 3 2 3 4 3 3 4 4 3 2 3 2 3 39 
7 4 4 3 3 4 4 4 3 4 2 3 4 3 45 
8 4 2 2 4 4 4 3 4 3 2 2 2 2 38 
9 2 2 1 4 4 2 2 4 1 1 1 2 1 27 
10 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 46 
11 4 3 2 3 3 4 4 3 3 2 4 3 2 40 
12 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 5 4 2 47 
13 3 3 1 3 3 3 3 3 2 2 1 3 1 31 
14 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 48 
15 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 46 
16 5 2 2 4 4 5 4 4 4 2 4 2 2 44 
17 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 46 
18 4 2 2 4 4 4 4 4 3 2 3 2 2 40 
19 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 4 3 2 42 
20 5 4 3 5 5 5 4 5 4 4 2 4 3 53 
21 4 2 2 4 4 4 4 4 3 2 4 2 2 41 
22 4 4 2 4 4 4 3 4 4 2 4 4 2 45 
23 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 48 
24 3 4 2 4 4 3 4 4 3 3 4 4 2 44 
25 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 48 
26 3 3 2 4 4 3 4 4 4 2 3 3 2 41 
27 4 2 2 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 42 
28 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 47 
29 5 4 4 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 55 
30 4 2 3 4 4 4 4 4 4 2 4 2 3 44 
31 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 48 
32 4 2 3 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 45 
33 4 2 2 3 3 4 3 3 4 2 4 3 2 39 
34 4 3 2 5 5 4 5 5 4 2 4 2 2 47 
35 4 3 2 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 43 
36 4 3 2 2 2 2 4 2 4 2 4 3 2 36 
37 4 2 3 4 4 2 4 4 4 2 4 3 3 43 
38 4 2 2 3 3 4 4 3 4 2 4 3 2 40 
39 4 4 3 4 4 4 3 4 4 2 4 4 3 47 
40 3 3 2 4 4 3 4 4 4 2 3 3 2 41 





4.2 Frekuensi Skor Variabel Kompetensi 
RESPONDEN 
PERNYATAAN 
TOTAL 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 3 3 4 4 4 3 4 3 28 
2 4 4 3 4 4 3 2 3 27 
3 3 4 4 3 4 4 4 4 30 
4 4 4 4 4 4 4 4 2 30 
5 4 4 4 4 4 4 4 3 31 
6 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
8 4 4 4 4 4 4 4 3 31 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
10 4 4 4 4 4 4 4 2 30 
11 4 4 4 5 5 4 4 4 34 
12 4 4 4 4 5 5 4 4 34 
13 3 4 4 4 4 3 4 2 28 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
15 3 4 4 4 4 3 4 3 29 
16 4 4 4 4 4 4 4 2 30 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
20 5 4 5 4 5 5 5 4 37 
21 4 4 4 4 4 4 4 2 30 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
23 3 4 4 4 4 3 4 2 28 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
25 4 4 4 4 4 4 4 2 30 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
27 4 4 4 4 4 4 4 2 30 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
29 4 5 5 5 5 5 5 4 38 
30 4 4 4 4 4 4 4 2 30 
31 3 4 4 4 4 5 4 4 32 
32 4 5 4 4 4 4 4 4 33 
33 4 4 4 4 5 4 4 5 34 
34 4 4 4 4 4 4 4 3 31 
35 4 4 4 4 4 4 4 3 31 
36 4 4 4 4 4 4 4 3 31 
37 3 4 4 4 4 3 4 2 28 
38 4 4 4 4 4 4 2 4 30 
39 4 5 4 4 4 4 4 4 33 
40 4 4 4 4 5 4 4 5 34 







4.3 Frekuensi Skor Variabel Stres Kerja 
RESPONDEN 
PERNYATAAN 
JUMLAH 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1 3 4 3 3 2 3 4 3 4 4 2 2 37 
2 2 2 4 4 2 2 4 2 4 4 4 2 36 
3 2 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 2 38 
4 2 2 4 4 2 2 4 2 4 3 3 2 34 
5 2 2 2 2 2 2 4 2 4 4 4 2 32 
6 3 4 4 4 2 2 3 2 3 3 3 3 36 
7 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 2 38 
8 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 39 
9 2 2 4 4 2 2 4 4 4 4 4 2 38 
10 2 4 4 4 3 2 2 2 3 3 3 2 34 
11 2 3 3 4 3 3 2 3 4 4 4 2 37 
12 3 4 4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 35 
13 2 3 3 4 3 3 3 3 4 4 2 2 36 
14 2 4 4 4 3 2 2 3 3 3 3 2 35 
15 2 4 2 2 2 2 3 2 4 4 4 3 34 
16 2 2 4 4 4 3 2 2 3 3 3 3 35 
17 2 4 4 2 2 2 4 2 4 4 3 2 35 
18 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 28 
19 2 4 4 4 2 4 2 4 3 3 3 2 37 
20 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 2 41 
21 3 2 2 2 4 3 2 2 4 4 4 3 35 
22 2 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 2 40 
23 2 4 4 3 2 2 3 2 3 3 3 2 33 
24 2 3 3 3 2 2 2 2 4 4 4 2 33 
25 2 2 2 2 4 4 2 4 3 3 3 2 33 
26 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 42 
27 2 4 2 4 2 2 2 2 3 3 3 2 31 
28 2 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 2 41 
29 4 4 4 4 2 2 4 2 3 3 3 4 39 
30 2 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 2 40 
31 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 28 
32 2 3 3 4 2 2 4 2 4 4 4 2 36 
33 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 44 
34 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 42 
35 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 43 
36 2 4 4 4 2 4 4 3 4 4 3 2 40 
37 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 42 
38 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 43 
39 2 4 4 4 2 3 4 3 4 4 4 2 40 
40 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 44 
41 3 4 4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 35 




4.4 Frekuensi Skor Variabel Sistem Reward 
RESPONDEN 
PERNYATAAN 
TOTAL 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1 1 2 1 1 4 1 3 4 2 4 1 3 2 29 
2 2 2 3 3 2 2 4 4 4 4 2 3 3 38 
3 3 2 4 3 2 2 4 3 4 3 4 4 4 42 
4 2 2 2 2 3 3 4 4 3 4 3 3 3 38 
5 2 2 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 43 
6 2 3 2 3 2 3 4 4 2 3 2 3 2 35 
7 2 1 2 2 1 3 4 4 2 3 2 3 4 33 
8 2 3 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 41 
9 1 2 2 1 2 1 4 4 2 3 1 1 1 25 
10 2 2 2 2 2 4 4 4 4 2 2 4 4 38 
11 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 38 
12 3 2 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 3 39 
13 1 1 1 1 2 1 3 3 2 2 1 1 1 20 
14 4 4 4 4 2 2 4 5 2 2 2 4 2 41 
15 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 45 
16 4 2 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 3 45 
17 4 2 4 4 2 2 4 4 4 2 4 4 2 42 
18 2 2 2 2 2 2 4 4 2 4 2 4 3 35 
19 3 2 3 3 2 3 4 4 3 2 3 3 4 39 
20 3 2 3 3 2 3 4 4 2 2 3 3 4 38 
21 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 2 4 3 37 
22 4 1 4 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 33 
23 3 2 4 2 2 2 4 4 4 2 2 2 2 35 
24 2 2 2 2 3 2 4 4 4 4 2 4 4 39 
25 3 4 5 5 4 4 4 5 2 4 3 4 4 51 
26 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 28 
27 4 2 4 4 2 2 4 4 2 4 2 2 2 38 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 50 
29 5 2 2 3 2 2 4 5 2 4 5 4 3 43 
30 4 1 4 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 45 
31 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 1 25 
32 4 2 4 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 46 
33 2 2 4 3 4 2 4 5 4 4 4 4 4 46 
34 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 48 
35 3 2 3 4 2 2 4 4 3 4 4 4 4 43 
36 2 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 48 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 50 
38 5 2 2 3 2 2 4 5 2 4 5 4 3 43 
39 4 2 4 4 2 2 4 4 4 2 4 4 2 42 
40 2 2 2 2 2 2 4 4 2 4 2 2 3 33 






Lampiran 5: Statistik Deskriptif Kategorikal Responden 
Jenis_Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Laki-Laki 21 51.2 51.2 51.2 
Perempuan 18 43.9 43.9 95.1 
Tidak Diketahui 2 4.9 4.9 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Diketahui 10 24.4 24.4 24.4 
20-30 20 48.8 48.8 73.2 
30-40 8 19.5 19.5 92.7 
>40 3 7.3 7.3 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Diketahui 6 14.6 14.6 14.6 











Total 41 100.0 100.0  
 
Lama Bekerja (Tahun) 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Diketahui 3 7.7 7.7 7.7 
0-5 20 51.3 51.3 59.0 
5-10 13 33.3 33.3 92.3 
>10 3 7.7 7.7 100.0 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Tidak Diketahui 3 7.3 7.3 7.3 
Sulsel I 12 29.3 29.3 36.6 
Sulsel II 14 34.1 34.1 70.7 
Sulsel III 12 29.3 29.3 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
Lampiran 6: Statistik Deskriptif Numerikal Responden Frekuensi dan 
Presentase Jawaban 
6.1 Variabel Kinerja (Y) 
VAR00001 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.4 2.4 2.4 
3.00 7 17.1 17.1 19.5 
4.00 30 73.2 73.2 92.7 
5.00 3 7.3 7.3 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
VAR00002 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 14 34.1 34.1 34.1 
3.00 10 24.4 24.4 58.5 
4.00 17 41.5 41.5 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
VAR00003 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 3 7.3 7.3 7.3 
2.00 26 63.4 63.4 70.7 
3.00 11 26.8 26.8 97.6 
4.00 1 2.4 2.4 100.0 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.4 2.4 2.4 
3.00 7 17.1 17.1 19.5 
4.00 30 73.2 73.2 92.7 
5.00 3 7.3 7.3 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
VAR00005 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.4 2.4 2.4 
3.00 7 17.1 17.1 19.5 
4.00 30 73.2 73.2 92.7 
5.00 3 7.3 7.3 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
VAR00006 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 3 7.3 7.3 7.3 
3.00 6 14.6 14.6 22.0 
4.00 30 73.2 73.2 95.1 
5.00 2 4.9 4.9 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
VAR00007 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.4 2.4 2.4 
3.00 6 14.6 14.6 17.1 
4.00 33 80.5 80.5 97.6 
5.00 1 2.4 2.4 100.0 








 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 1 2.4 2.4 2.4 
3.00 7 17.1 17.1 19.5 
4.00 30 73.2 73.2 92.7 
5.00 3 7.3 7.3 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
VAR00009 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 1 2.4 2.4 2.4 
2.00 2 4.9 4.9 7.3 
3.00 10 24.4 24.4 31.7 
4.00 28 68.3 68.3 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
VAR00010 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 1 2.4 2.4 2.4 
2.00 30 73.2 73.2 75.6 
3.00 6 14.6 14.6 90.2 
4.00 4 9.8 9.8 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
VAR00011 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 2 4.9 4.9 4.9 
2.00 5 12.2 12.2 17.1 
3.00 6 14.6 14.6 31.7 
4.00 26 63.4 63.4 95.1 
5.00 2 4.9 4.9 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 12 29.3 29.3 29.3 
3.00 12 29.3 29.3 58.5 
4.00 17 41.5 41.5 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
VAR00013 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 3 7.3 7.3 7.3 
2.00 26 63.4 63.4 70.7 
3.00 11 26.8 26.8 97.6 
4.00 1 2.4 2.4 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
6.2 Variabel Kompetensi (X1) 
 
PERNYATAAN_1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 8 19.5 19.5 19.5 
4.00 32 78.0 78.0 97.6 
5.00 1 2.4 2.4 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 1 2.4 2.4 2.4 
4.00 37 90.2 90.2 92.7 
5.00 3 7.3 7.3 100.0 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 2 4.9 4.9 4.9 
4.00 37 90.2 90.2 95.1 
5.00 2 4.9 4.9 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 1 2.4 2.4 2.4 
4.00 38 92.7 92.7 95.1 
5.00 2 4.9 4.9 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
4.00 35 85.4 85.4 85.4 
5.00 6 14.6 14.6 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 10 24.4 24.4 24.4 
3.00 8 19.5 19.5 43.9 
4.00 21 51.2 51.2 95.1 
5.00 2 4.9 4.9 100.0 










6.3 Variabel Stres Kerja (X2) 
PERNYATAAN_1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 26 63.4 63.4 63.4 
3.00 8 19.5 19.5 82.9 
4.00 7 17.1 17.1 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 9 22.0 22.0 22.0 
3.00 8 19.5 19.5 41.5 
4.00 24 58.5 58.5 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 7 17.1 17.1 17.1 
3.00 10 24.4 24.4 41.5 
4.00 24 58.5 58.5 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 6 14.6 14.6 14.6 
3.00 10 24.4 24.4 39.0 
4.00 25 61.0 61.0 100.0 












 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 20 48.8 48.8 48.8 
3.00 12 29.3 29.3 78.0 
4.00 9 22.0 22.0 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 18 43.9 43.9 43.9 
3.00 17 41.5 41.5 85.4 
4.00 6 14.6 14.6 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 11 26.8 26.8 26.8 
3.00 14 34.1 34.1 61.0 
4.00 16 39.0 39.0 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 19 46.3 46.3 46.3 
3.00 18 43.9 43.9 90.2 
4.00 4 9.8 9.8 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 16 39.0 39.0 39.0 
4.00 25 61.0 61.0 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 19 46.3 46.3 46.3 
4.00 22 53.7 53.7 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 2 4.9 4.9 4.9 
3.00 19 46.3 46.3 51.2 
4.00 20 48.8 48.8 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 26 63.4 63.4 63.4 
3.00 10 24.4 24.4 87.8 
4.00 5 12.2 12.2 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
6.4 Variabel Sistem Reward (X3) 
PERNYATAAN_1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 3 7.3 7.3 7.3 
2.00 16 39.0 39.0 46.3 
3.00 8 19.5 19.5 65.9 
4.00 12 29.3 29.3 95.1 
5.00 2 4.9 4.9 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 2 4.9 4.9 4.9 
2.00 15 36.6 36.6 41.5 
3.00 7 17.1 17.1 58.5 
4.00 16 39.0 39.0 97.6 
5.00 1 2.4 2.4 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 3 7.3 7.3 7.3 
2.00 12 29.3 29.3 36.6 
3.00 12 29.3 29.3 65.9 
4.00 13 31.7 31.7 97.6 
5.00 1 2.4 2.4 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 2 4.9 4.9 4.9 
2.00 26 63.4 63.4 68.3 
3.00 5 12.2 12.2 80.5 
4.00 8 19.5 19.5 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 3 7.3 7.3 7.3 
2.00 22 53.7 53.7 61.0 
3.00 8 19.5 19.5 80.5 
4.00 8 19.5 19.5 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 2 4.9 4.9 4.9 
3.00 3 7.3 7.3 12.2 
4.00 36 87.8 87.8 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 7 17.1 17.1 17.1 
4.00 29 70.7 70.7 87.8 
5.00 5 12.2 12.2 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 17 41.5 41.5 41.5 
3.00 7 17.1 17.1 58.5 
4.00 17 41.5 41.5 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2.00 13 31.7 31.7 31.7 
3.00 7 17.1 17.1 48.8 
4.00 21 51.2 51.2 100.0 













 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 4 9.8 9.8 9.8 
2.00 13 31.7 31.7 41.5 
3.00 7 17.1 17.1 58.5 
4.00 15 36.6 36.6 95.1 
5.00 2 4.9 4.9 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 2 4.9 4.9 4.9 
2.00 7 17.1 17.1 22.0 
3.00 10 24.4 24.4 46.3 
4.00 22 53.7 53.7 100.0 
Total 41 100.0 100.0  
 
PERNYATAAN_13 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 3 7.3 7.3 7.3 
2.00 10 24.4 24.4 31.7 
3.00 11 26.8 26.8 58.5 
4.00 17 41.5 41.5 100.0 











Lampiran 7: Uji Kualitas Data 
7.1 Uji Validitas 






















































Sig. (2-tailed)  .165 .003 .134 .045 .000 .004 .134 .000 .016 .001 .122 .000 .000 













Sig. (2-tailed) .165  .351 .165 .087 .202 .205 .165 .016 .003 .110 .000 .222 .000 










 .208 .300 .312
*





Sig. (2-tailed) .003 .351  .047 .047 .192 .057 .047 .064 .302 .119 .153 .000 .000 

















Sig. (2-tailed) .134 .165 .047  .000 .058 .098 .000 .561 .047 .760 .577 .047 .000 






















Sig. (2-tailed) .045 .087 .047 .000  .005 .276 .000 .561 .118 .760 .377 .014 .000 






 .204 .208 .299 .431
**
 1 .251 .299 .366
*
 .284 .282 .144 .269 .577
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .202 .192 .058 .005  .114 .058 .019 .072 .074 .368 .090 .000 












 .111 .300 .572
**
 
Sig. (2-tailed) .004 .205 .057 .098 .276 .114  .098 .000 .048 .001 .489 .057 .000 










 .299 .262 1 .093 .311
*





Sig. (2-tailed) .134 .165 .047 .000 .000 .058 .098  .561 .047 .760 .577 .047 .000 





















Sig. (2-tailed) .000 .016 .064 .561 .561 .019 .000 .561  .275 .000 .006 .025 .000 



















Sig. (2-tailed) .016 .003 .302 .047 .118 .072 .048 .047 .275  .426 .003 .160 .000 


















Sig. (2-tailed) .001 .110 .119 .760 .760 .074 .001 .760 .000 .426  .062 .016 .000 










 .294 1 .275 .617
**
 
Sig. (2-tailed) .122 .000 .153 .577 .377 .368 .489 .577 .006 .003 .062  .082 .000 


















 .275 1 .666
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .222 .000 .047 .014 .090 .057 .047 .025 .160 .016 .082  .000 































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 




























 .053 .220 .573
**
 
Sig. (2-tailed)  .126 .263 .126 .041 .000 .741 .167 .000 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_2 
Pearson Correlation .243 1 .253 .279 .158 .331
*
 .177 .198 .477
**
 
Sig. (2-tailed) .126  .110 .077 .323 .035 .269 .214 .002 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_3 









Sig. (2-tailed) .263 .110  .066 .004 .003 .000 .591 .000 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_4 
Pearson Correlation .243 .279 .290 1 .475
**
 .189 .189 .064 .436
**
 
Sig. (2-tailed) .126 .077 .066  .002 .235 .235 .693 .004 

















Sig. (2-tailed) .041 .323 .004 .002  .002 .036 .004 .000 

















Sig. (2-tailed) .000 .035 .003 .235 .002  .025 .016 .000 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_7 






 1 .005 .529
**
 
Sig. (2-tailed) .741 .269 .000 .235 .036 .025  .975 .000 
 N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_8 




 .005 1 .653
**
 
Sig. (2-tailed) .167 .214 .591 .693 .004 .016 .975  .000 



















Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .004 .000 .000 .000 .000  
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 





































Sig. (2-tailed)  .147 .314 .451 .332 .211 .286 .774 .867 .264 .652 .000 .000 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_2 
Pearson Correlation .231 1 .381
*
 .285 -.036 .143 .192 .113 -.131 -.122 -.131 .198 .436
**
 
Sig. (2-tailed) .147  .014 .071 .821 .373 .229 .480 .414 .446 .413 .214 .004 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 




 -.058 .134 .315
*




Sig. (2-tailed) .314 .014  .000 .721 .402 .045 .500 .882 .961 .856 .102 .000 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_4 
Pearson Correlation .121 .285 .569
**
 1 .046 .120 .152 .251 -.040 -.079 .037 .129 .492
**
 
Sig. (2-tailed) .451 .071 .000  .777 .455 .342 .113 .805 .621 .817 .422 .001 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_5 




 .044 -.006 .200 .190 .435
**
 
Sig. (2-tailed) .332 .821 .721 .777  .000 .528 .016 .783 .970 .210 .234 .005 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_6 
Pearson Correlation .199 .143 .134 .120 .597
**
 1 .063 .613
**
 .164 .169 .133 .189 .620
**
 
Sig. (2-tailed) .211 .373 .402 .455 .000  .696 .000 .306 .292 .405 .236 .000 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_7 
Pearson Correlation .171 .192 .315
*
 .152 -.101 .063 1 .039 .496
**
 .263 .145 .068 .487
**
 




N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_8 




 .039 1 .164 .228 .101 -.142 .476
**
 
Sig. (2-tailed) .774 .480 .500 .113 .016 .000 .811  .305 .151 .530 .374 .002 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_9 
Pearson Correlation -.027 -.131 -.024 -.040 .044 .164 .496
**







Sig. (2-tailed) .867 .414 .882 .805 .783 .306 .001 .305  .000 .005 .597 .013 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_10 







Sig. (2-tailed) .264 .446 .961 .621 .970 .292 .096 .151 .000  .000 .453 .042 
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
PERNYATAAN_11 




 1 .191 .409
**
 
Sig. (2-tailed) .652 .413 .856 .817 .210 .405 .364 .530 .005 .000  .233 .008 




 .198 .259 .129 .190 .189 .068 -.142 -.085 -.121 .191 1 .523
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .214 .102 .422 .234 .236 .675 .374 .597 .453 .233  .000 



























Sig. (2-tailed) .000 .004 .000 .001 .005 .000 .001 .002 .013 .042 .008 .000  
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 








































 .100 .181 .185 .410
**







Sig. (2-tailed)  .306 .000 .000 .533 .256 .247 .008 1.000 .653 .000 .019 .455 .000 



















Sig. (2-tailed) .306  .023 .002 .002 .005 .049 .191 .510 .108 .179 .019 .161 .000 














 .235 .175 .262 -.102 .465
**
 .295 .221 .677
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .023  .000 .016 .032 .139 .275 .098 .526 .002 .062 .166 .000 










 1 .239 .428
**







Sig. (2-tailed) .000 .002 .000  .132 .005 .158 .093 .403 .920 .000 .010 .111 .000 








 .239 1 .393
*









Sig. (2-tailed) .533 .002 .016 .132  .011 .238 .335 .698 .006 .056 .017 .011 .000 


























Sig. (2-tailed) .256 .005 .032 .005 .011  .045 .745 .346 .715 .018 .005 .000 .000 





















Sig. (2-tailed) .247 .049 .139 .158 .238 .045  .030 .083 .022 .002 .001 .000 .000 






 .208 .175 .266 .154 .052 .339
*





Sig. (2-tailed) .008 .191 .275 .093 .335 .745 .030  .352 .160 .079 .016 .239 .009 











Sig. (2-tailed) 1.000 .510 .098 .403 .698 .346 .083 .352  .708 .033 .024 .082 .029 















Sig. (2-tailed) .653 .108 .526 .920 .006 .715 .022 .160 .708  .110 .012 .007 .016 























Sig. (2-tailed) .000 .179 .002 .000 .056 .018 .002 .079 .033 .110  .000 .000 .000 
































Sig. (2-tailed) .019 .019 .062 .010 .017 .005 .001 .016 .024 .012 .000  .000 .000 



















Sig. (2-tailed) .455 .161 .166 .111 .011 .000 .000 .239 .082 .007 .000 .000  .000 































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .009 .029 .016 .000 .000 .000  
N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 






Lampiran 7.2 : Uji Reliabilitas Data 




N of Items 
.852 13 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
PERNYATAAN_1 39.2439 24.639 .664 .834 
PERNYATAAN_2 40.0244 23.474 .529 .842 
PERNYATAAN_3 40.8537 25.178 .507 .842 
PERNYATAAN_4 39.2439 25.539 .496 .843 
PERNYATAAN_5 39.2439 25.439 .515 .842 
PERNYATAAN_6 39.3415 25.080 .485 .843 
PERNYATAAN_7 39.2683 25.951 .504 .844 
PERNYATAAN_8 39.2439 25.539 .496 .843 
PERNYATAAN_9 39.5122 24.206 .581 .837 
PERNYATAAN_10 40.7805 25.076 .464 .845 
PERNYATAAN_11 39.5854 23.599 .458 .849 
PERNYATAAN_12 39.9756 23.874 .505 .843 

















7.2.2 Variabel Kompetensi (X1) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.701 8 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
PERNYATAAN_1 27.4390 4.152 .419 .667 
PERNYATAAN_2 27.2195 4.526 .360 .683 
PERNYATAAN_3 27.2683 4.301 .534 .659 
PERNYATAAN_4 27.2439 4.639 .330 .689 
PERNYATAAN_5 27.1220 4.060 .633 .637 
PERNYATAAN_6 27.3415 3.530 .667 .604 
PERNYATAAN_7 27.3415 4.130 .332 .686 
PERNYATAAN_8 27.9024 3.240 .310 .758 
 
7.2.3 Variabel Stres Kerja (X2) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.684 12 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
PERNYATAAN_1 34.5122 13.556 .364 .657 
PERNYATAAN_2 33.6829 14.022 .248 .678 
PERNYATAAN_3 33.6341 13.438 .390 .653 
PERNYATAAN_4 33.5854 13.849 .333 .662 
PERNYATAAN_5 34.3171 14.072 .252 .677 
PERNYATAAN_6 34.3415 13.180 .492 .637 
PERNYATAAN_7 33.9268 13.720 .310 .667 
PERNYATAAN_8 34.4146 14.149 .334 .663 
PERNYATAAN_9 33.4390 14.952 .275 .672 
PERNYATAAN_10 33.5122 15.206 .200 .680 
PERNYATAAN_11 33.6098 14.644 .275 .671 





7.2.4 Variabel Sistem Reward (X3) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.850 13 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
PERNYATAAN_1 36.3415 41.780 .488 .841 
PERNYATAAN_2 36.9512 44.598 .451 .842 
PERNYATAAN_3 36.2195 40.976 .585 .833 
PERNYATAAN_4 36.2683 40.401 .654 .828 
PERNYATAAN_5 36.7317 43.601 .475 .841 
PERNYATAAN_6 36.6829 42.722 .535 .837 
PERNYATAAN_7 35.3659 45.988 .533 .842 
PERNYATAAN_8 35.2439 46.989 .338 .848 
PERNYATAAN_9 36.1951 46.211 .219 .857 
PERNYATAAN_10 36.0000 45.850 .258 .854 
PERNYATAAN_11 36.2439 38.089 .741 .820 
PERNYATAAN_12 35.9268 40.420 .728 .824 
PERNYATAAN_13 36.1707 41.045 .616 .831 
 
Lampiran 8: Uji Asumsi Klasik 
8.1 Uji Normalitas 
 
















B. Uji One Sample Kolmogorov-Smirnov  
 













Mean 43.0976 31.2683 37.0488 39.1951 
Std. Deviation 5.36099 2.25859 4.03083 7.05769 
Most Extreme Differences 
Absolute .131 .178 .090 .140 
Positive .131 .178 .090 .051 
Negative -.103 -.141 -.085 -.140 
Kolmogorov-Smirnov Z .842 1.139 .579 .897 
Asymp. Sig. (2-tailed) .478 .149 .891 .397 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
8.2 Uji Autokorelasi 
                                                                    Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 





 .415 .367 4.26372 2.145 
a. Predictors: (Constant), SISTEM_REWARD_X3, KOMPETENSI_X1, STRES_X2 
b. Dependent Variable: KINERJA_Y1 
 





Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
KOMPETENSI_X1 .941 1.063 
STRES_X2 .890 1.123 
SISTEM_REWARD_X3 .943 1.060 















































a. Dependent Variable: KINERJA_Y1 
b. All requested variables entered. 
 






Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics Durbin-Watson 
R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
1 .644
a
 .415 .367 4.26372 .415 8.746 3 37 .000 2.145 
a. Predictors: (Constant), SISTEM_REWARD_X3, KOMPETENSI_X1, STRES_X2 














Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 476.975 3 158.992 8.746 .000
b
 
Residual 672.635 37 18.179   
Total 1149.610 40    
a. Dependent Variable: KINERJA_Y1 
b. Predictors: (Constant), SISTEM_REWARD_X3, KOMPETENSI_X1, STRES_X2 
 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 10.666 10.463  1.019 .315   
KOMPETENSI_X1 1.117 .308 .471 3.630 .001 .941 1.063 
STRES_X2 -.434 .177 -.326 -2.450 .019 .890 1.123 
SISTEM_REWARD_X3 .347 .098 .457 3.526 .001 .943 1.060 
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